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ﻴﺤﺽ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻜﻭﻨﻬﺎ ﺘﻠﻌﺏ ﺩﻭﺭﺍ ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ 
ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺒﺄﺸﻜﺎﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﻭﻓﻲ ﺘﺸﻜﻴل 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﻫﻭﻴﺘﻬﻡ ﻭﻤﻭﺍﻗﻔﻬﻡ ، ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻜﻭﻨﻬﺎ ﺘﻌﻁﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻴﺯﺓ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ 
ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﻭﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ، ﻜﻤﺎ ﺘﺸﻜل ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻤﺭﺠﻌﻴﺎ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎ ﻤﺭﺸﺩﺍ ﻴﻬﺘﺩﻱ ﺒﻪ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻴﻪ ﺒﻴﻥ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﺭﻜﻴﺯﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺃﻭ ﻓﺸﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻊ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﺎﺩ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ 
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﻤﺜل ﻤﺘﻐﻴﺭﺍ ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، 
ﻭﺘﻨﺒﻊ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﻜﻭﻨﻪ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﺤﺩ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺒﺤﻴﺙ 
ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺎﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺴﻌﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺘﺩﻓﻊ ﺇﻟﻰ 
ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻥ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ، ﻭﺘﺘﻔﻕ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﺒﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ 
  .ﻭﻜﻤﻴﺔ ﺇﻨﺘﺎﺠﻪ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ 
ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺤﻤﺎﺱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺼﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺒﻊ ﻤﻥ ﻗﻭﺓ 
: ﺸﻌﻭﺭ ﺇﻟﻰ ﺠﻬﺎﺕ ﺜﻼﺜﺔ ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺸﻌﻭﺭ ﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤل ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﻫﺫﺍ ﺍﻟ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﻋﻤﻠﻪ ، ﻭﻤﻭﻗﻔﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ 
  .ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺯﻤﻼﺌﻪ 
  
  .ﻭﻗﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺎﺘﻪ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻨﻬﺠﻲ : ﺍﻷﻭل : ﺩﻤﺔ ﻭﻗﺴﻤﻴﻥ ﺤﻴﺙ ﺘﻨﺎﻭﻟﻨﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻥ ﺨﻁﺔ ﺒﺤﺙ ﺍﺤﺘﻭﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﻘ
ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻭﺨﺎﺘﻤﺔ ، ﻓﺎﺒﺘﺩﺍﺀ ﺒﺎﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻤﻬﻴﺩ ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ : ﻭﻨﻅﺭﻱ ، ﺍﻤﺎ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
ﻟﻠﻤﻭﻀﻭﻉ ، ﻓﻜﻤﺎ ﺍﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﺍﺤﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ، ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ، ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ 
  .ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ، ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ، ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ 
: ﺍﻻﻭل ﺠﺎﺀ ﺤﻭل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻗﺩ ﺍﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ : ﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﺍﺤﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﻓﺼﻭل ﻭﺍ
ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﻭﻤﻜﻭﻨﺎﺘﻬﺎ ، ﻭﺍﻨﻭﺍﻋﻬﺎ ، ﻭﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ ، ﻨﻅﺭﻴﺎﺘﻬﺎ ، ﺍﻻﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ 
ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، : ﻟﻬﺎ ، ﺍﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ، ﺍﺜﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺍﻤﺎ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﺤﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ 
ﺌﺼﻪ ، ﻨﻅﺭﻴﺎﺘﻪ ، ﺍﻻﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺴﻭﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻟﻪ ، ﺍﻫﻤﻴﺘﻪ ، ﻁﺭﻕ ﻗﻴﺎﺴﻪ ، ﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺘﻪ ﻭﺍﺜﺎﺭﻩ ، ﺨﺼﺎ
ﻭﺒﻌﺩ ﺍﺴﺘﻜﻤﺎل ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ، ﺠﺎﺀ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﺤﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ 
: ﺍﻻﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ، ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ : ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ ﻴﺘﻨﺎﻭل : ﻓﺼﻠﻴﻥ 
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  :ﺘﻤﻬﻴﺩ 
ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ، ﺃﻫﻤﻴﺔ : ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻤل ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺴﻨﺘﻌﺭﻑ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺭﺒﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ، ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ، ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ، ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ، ﺍﻟﻤﻘﺎ
ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ، : ﻨﺘﻌﺭﻑ ﻋﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻤل ،ﻭ 
ﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻻ ﻴﺘﺄﺘﻰ ﺫﻟﻙ ﺇﻻ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍ
ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻭﻤﺩﻯ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻀﻤﻥ 











  :ﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔﺍ .1.1
ﻤﻥ ﺃﻋﻁﻰ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﺒﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﺎ ﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻭﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺸﻜل ﺇﻁﺎﺭﺍ ﺇﺭﺸﺎﺩﻴﺎ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ 
، ﻭﺘﺸﻤل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻜﺎﻻﻨﻀﺒﺎﻁ ، ﺍﻟﺼﺭﺍﻤﺔ ، 
ﺩﻴﺔ ، ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ، ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺃﺫﻫﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭ
ﺘﻤﺜل ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ  ﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ .ﻭﺩﺭﺠﺔ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭﺓ ، ﻭﺘﻘﺒل ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ 
ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺘﺘﻀﺢ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻜﻭﻥ 
ﻥ ﻴﻔﻲ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻷﻓﺭﺍﺩﻩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﻔﻌﺎﻻﺕ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺇﺯﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺩﻴﻪ ، ﻓﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅ
ﺠﻌل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻌﺎﺵ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﺒﺤﻴﺙ ﺘﺒﻌﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺜﻴﺭﻱ ﺄﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﺘ
ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺒﻘﻰ ﻤﺭﺍﻜﺯﻩ ﺘﻌﻤل ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺩﻭﻥ ﺘﻭﺍﺘﺭ ﻭﺼﻭﻻ ﻟﻤﺭﺤﻠﺔ 
ﻐﻴﺏ ﺍﻻﺭﺘﻔﺎﻉ ﺒﺎﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻘﺼﻭﻯ ، ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻥ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘ
ﻭﺍﻟﺘﺄﺨﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ، ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﻔﺴﻪ ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻌﻤل ، ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﻠﻬﺎ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ 
  .ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻨﻘﻴﺱ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﻭﻋﻼﻭﺍﺕ ﻭﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻻ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻭﺤﺩﻫﺎ ﻫﻲ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﺫﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﻤﻜﺎﻓﺂﺕ 
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ "ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻓﻲ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﺒل ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺎﻤل ﺁﺨﺭ ﻟﻪ ﺩﻭﺭ ﺃﻻ ﻭﻫﻭ  
  " .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻓﺎﻥ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺎﺘﻪ ﺴﺘﻬﺘﻡ ﺒﺘﻘﺼﻲ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﺅﺴﺴﺔ 
  .ﻜﻨﻤﻭﺫﺝ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ( ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ) ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ  ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ
  :ﻭﻤﻨﻪ ﻨﻁﺭﺡ ﺍﻹﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ 
  ﻤﺎ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ؟ 
  :ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ.  1.2
 ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ  - 1
 ﻔﺔ ﺒﺎﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﺫﻱ ﺤﻘﻘﺘﻪ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠ - 2
ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﺠﺎﺡ ﻭﻓﺸل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭ ﺃﺜﺎﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ  - 3
 ﺘﺨﻁﻴﻬﺎ ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
 :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺒﺤﺙ .1.3
 ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  - 1
 ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ - 2
 ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ - 3
 ﺍﻟﺴﻌﻲ ﻟﺘﻭﺴﻴﻊ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭ ﺘﺭﺴﻴﺨﻬﺎ  - 4
  :ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ   .1.4
ﺎﺩ ﺘﺼﻭﺭ ﻭﺍﻀﺢ ﺤﻭل ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﺤﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﺘﻴﺢ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻹﻴﺠ
  : ﻟﺫﻟﻙ ﺴﻨﺭﻜﺯ  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺫﺍﺕ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻫﺭﺒﺭﺕ ﺴﺎﻴﻤﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺁﻭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﻴﺘﻠﻘﻰ ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﻓﻲ  :ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ·
ﺼﻭﺭﺓ ﺭﺃﺴﻤﺎل ﻭ ﺠﻬﺩ ﻭ ﻴﻘﺩﻡ ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺒل ﻋﻭﺍﺌﺩ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﻭ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺼﻨﻑ 
 ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺒﺩﺀﺍ ﻤﻥ ﺍﻷﺠﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺼﺏ ﻭ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ 
 (.621، ﺹ  3002ﻋﺩﻭﻥ ، . ) ﻭ ﻏﻴﺭﻫﺎ 
    :ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ·
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﻓﻬﻡ  " ﺜﻘﻑ " ﻜﻠﻤﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻫﻲ ﻜﻠﻤﺔ ﻋﺭﺒﻴﺔ ﺍﻷﺼل ، ﻭﻫﻲ ﻤﺸﺘﻘﺔ ﻤﻥ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﻔﻌل  :ﻟﻐﺔ  -
  .ﺍﻟﺤﺫﻕ ﻭﺍﻟﻔﻬﻡ ﻭﺍﻟﻔﻁﻨﺔ ﻭﺍﻟﺘﻬﺫﻴﺏ : ، ﻭﺘﺸﻴﺭ ﻜﻠﻤﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻤﻨﻬﺎ 
ﺃﺨﺫﻩ ﻤﻥ ﺒﺎﺏ ﺍﻟﻐﻠﺒﺔ ، ﻜﻤﺎ ﺍﺴﺘﻌﻤل ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﻥ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ﻓﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻔﻌل ﺜﻘﻑ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﻅﻔﺭ ﺒﺎﻟﺸﻲﺀ ﻭ
  (  191ﺴﻭﺭﺓ ﺍﻟﺒﻘﺭﺓ ، ﺁﻴﺔ " ) ﻭﺍﻗﺘﻠﻭﻫﻡ ﺤﻴﺙ ﺜﻘﻔﺘﻤﻭﻫﻡ : " ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺭﺍﻙ ﻤﺼﺩﺍﻗﺎ ﻟﻘﻭﻟﻪ ﺘﻌﺎﻟﻰ 
 .ﺤﻴﺙ ﺘﺠﺩﻭﻨﻬﻡ ﻭﺘﺩﺭﻜﻭﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﺤل ﺃﻭ ﺤﺭﻡ : ﺃﻱ 
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻫﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻜل ﺍﻟﻤﺭﻜﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ " :ﺭﺘﻌﺭﻴﻑ ﺘﺎﻴﻠﻭ :ﺍﺼﻁﻼﺤﺎ -
ﻭ ﺍﻷﺨﻼﻕ ﻭ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﺃﻭ ﺃﻱ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﻭﻋﺎﺩﺍﺕ ﻴﻜﺘﺴﺒﻬﺎ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺒﺼﻔﺘﻪ ﻋﻀﻭﺍ ﻓﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻥ 
  " .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﺸﻤل ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻼﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺨﻠﻘﻬﺎ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﻕ ﺘﻁﻭﺭﻩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ " :ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻜﻭﻓﻴﺭﻭﻥ 
ﻭﺘﺠﺭﺒﺘﻪ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻲ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﻭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭﺍﻟﻌﻠﻡ 
  ﻭﺍﻷﺩﺏ ﻭﺍﻟﻔﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺼل ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ 
 "ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ  ﻤﻥ ﻤﺭﺍﺤل ﻨﻤﻭﻩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻁﺭﻕ ﺃﻭ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻴﺘﻡ ﺒﻨﺎﺅﻫﺎ ﻭ ﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل  modnaRﻗﺎﻤﻭﺱ  ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ 
  .ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ ، ﻭﻴﺘﻡ ﺘﻭﺍﺭﺜﻬﺎ ﻤﻥ ﺠﻴل ﺇﻟﻰ ﺠﻴل 
  :ﻨﻼﺤﻅ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺜﻼﺜﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﻫﻲ 
  .ﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺒﻠﻭﺭ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭ ﺍ -  
ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻜﺘﺴﺒﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘﻔﺎﻋﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻴﻁ ﺒﻬﻡ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻴﺌﺔ  – 
  .ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺃﻭ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ 
-871ﺹ ﺹ,1102, ﺤﺎﺭﻭﺵ ).ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻜﺘﺴﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻪ   –   
  .( 971
ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺇﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻫﻲ ﻤﺯﻴﺞ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ  ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺃﻭ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻏﻴﺭ 
ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻭ ﺍﻻﺤﺘﻜﺎﻙ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻫﻲ ﺃﻱ ﺸﻲﺀ ﻴﺘﻌﻠﻤﻪ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ 
  .ﻭﻴﺸﺎﺭﻜﻪ ﻓﻴﻪ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ 
 :ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ·
ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﻡ " ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ: neleehwﻴﻌﺭﻑ 
  "ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﺘﺭﻙ ﺒﻬﺎ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺒﺎﻨﻬﺎ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻴﺸﺘﺭﻙ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺤﻴﺙ  nrobremrehSﻭﻴﻌﺭﻓﻬﺎ
 .ﻴﻨﻤﻭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ 
( ﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ) ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﻠﺒﻬﺎ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ " ﺒﺄﻨﻬﺎ  nessoKﻜﻤﺎ ﻴﻌﺭﻓﻬﺎ 
 (.113، ﺹ 5002,ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ )" .ﻤﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻟﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻁﻭﺭﻫﺎ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، ﻤﻥ " : ﺃﻴﻀﺎ ﻴﻌﺭﻓﻬﺎ ﺍﻟﻘﺭﻴﻭﺘﻲ 
ﺎﺭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ، ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﺠل ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻤل  ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨ
ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﻌﻠﻴﻤﻬﺎ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺠﺩﺩ ، ﻭﻤﻥ ﺍﺠل ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺒﻬﺎ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺘﺨﺩﻡ 
  ( . 271، ﺹ  2102ﺍﻟﻘﺭﻴﻭﺘﻲ ، . ) ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ 
ﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﻤﺎل ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻭ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜ" ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺭﻓﻬﺎ ﻨﻭﺭ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺤﺎﺭﻭﺵ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﻨﺸﺭﻫﺎ ﻋﻨﺩ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ، ﻭﻴﺘﺭﻜﺯ ﺒﻨﺎﺀ 
  :ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺘﻨﺎﺴﻕ ﻭ ﺍﻨﺴﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﺃﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻤﻊ ﺍﺨﺫ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  – 
  . ﺒﺎﺭﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘ
  .ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  –
ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻜﺘﻌﺭﻴﻑ ﺇﺠﺭﺍﺌﻲ ﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺩ 
  .ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺒﻐﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ 
  :ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ·
  ﻀﺩ ﺴﺨﻁ ، ﻓﻬﻭ ﺭﺍﺽ : ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﻤﻌﺠﻡ ﻤﺘﻥ ﺍﻟﻠﻐﺔ  ﺭﻀﻲ :" ﻟﻐﺔ  -
ﺒﺄﻨﻪ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﺭﻜﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻪ  ﻨﻴﺴﺘﻴﺭﻥﻴﻌﺭﻓﻪ  :   ﺍﺼﻁﻼﺤﺎ -
ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻜﻭﻨﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺔ ﻭﻋﻥ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﻤﻊ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺸﻐﻠﻬﺎ ، ﻭﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻭﻋﻥ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤ
ﺹ  1102ﺍﻟﻘﻴﺯﻱ ، . ) ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻪ
  ( . 36 – 26ﺹ 
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺭﺩﻭﺩ ﺍﻟﻔﻌل ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺘﺠﺎﻩ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، ﺃﻭ ﻟﻭﻙ ﺃﻴﻀﺎ ﻴﻌﺭﻑ 
ﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻪ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋﻥ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎ ﻫﻭ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺎﻁﻔﻴﺔ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
  ( .46، ﺹ 8002ﺍﻟﺸﺭﺍﻴﺩﺓ، . ) ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻩ 
ﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻫﻭ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻌﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺘﻭﻗﻊ ﻤﻨﻬﻡ ﻭﻤﺎ ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻓ
ﻴﺤﺼﻠﻭﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ 
  .ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ 
  
  :ﺍﻟﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ  . 1.5
ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ  .ﻭﺍﻟﻤﻘﺼﻭﺩ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ     
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﻭﺍﻟﺒﻨﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ  ﻲ ﻟﻤﻴﺸﺎل ﻜﺭﻭﺯﻱ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔﻫﺎﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠ
  .ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ( ﺍﻻﻥ ﺘﻭﺭﺍﻥ ) 
  :ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﻟﻤﻴﺸﺎل ﻜﺭﻭﺯﻱ ﺤﻭل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  Ø
ﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﺃﻥ ﻴﺸﻜل :"ﻴﻘﻭل ﻜﺭﻭﺯﻱ " 
ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﻭﻟﻜﻥ ﻜﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﻴﺠﺩ ﻭﺍﻥ ﻴﻌﻤل ﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺍﻟﺤﻠﻭل ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻌﺒﺌﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻭﺘﻭﺤﻴﺩ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ،ﻓﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﺸﻜل ﻁﺭﻴﻘﺔ 
  .ﺍﺨﺭﻯ ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺭ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ
ﺇﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺒﻤﺎ ﺘﺤﺘﻭﻴﻪ ﻤﻥ ﻤﻀﺎﻤﻴﻥ ﺘﻭﺤﺩ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﺎﺕ  ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺒﺩﻴل ﻟﻠﺘﺼﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ  
ﺘﻜﻤﻥ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺓ ":"ﻤﻴﺸﺎل ﻜﺭﻭﺯﻴﻪ"ﻭﻫﻲ ﻋﻨﺩ .ﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻡﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍ
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺒﺸﺭﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﺘﺤﻤﻠﻪ ﻤﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺘﺒﻌﻴﺔ ﻭﻗﻴﺎﺩﺓ ﻭﻋﻼﻗﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺴﺎﻭﻴﺔ 
ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺠﻤﻴﻊ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ،ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﺃﻭ ﻟﻠﻤﺠﻤﻭﻋﺔ 
  ﺍﺴﻁﺔ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻭ ﻁﺭﻕ ﺍﻟﺩﻤﺞ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉﺃﻥ ﺘﺘﺸﻜل ﺃﻭ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﺒﻭ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺩﻭﺭ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻭﻜﺫﺍ 
ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻓﻌﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﻜل ﻨﺴﻕ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻲ ﻟﻜل ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ 
ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﻨﺎﺓ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ " ﻪﻤﻴﺸﺎل ﻜﺭﻭﺯﻴ"ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﻜﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺫﻟﻙ 
  ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﻟﻴﺴﺕ 
ﻭﻟﻴﺩﺓ ﻓﻘﻁ ﻷﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻭﻟﻴﺩﺓ ﻜﺫﻟﻙ ﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻨﺠﺎﺯ 
  .ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ 
ﻘﺩﺭﺓ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻬﻡ ﺍﺫﻥ ﻓﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﻴﺸﺎل ﻜﺭﻭﺯﻴﻪ  ﻫﻲ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻔﻌل ﺠﻤﺎﻋﻴﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟ
ﺒﺩﻤﺞ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺘﻬﻡ ﻭﺘﻭﺠﻬﺎﺘﻬﻡ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ 
ﻓﻬﺫﻑ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﻭﻟﻴﺩﺓ ﻗﻭﺍﻋﺩ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻐﺭﺽ .ﻟﻴﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ 
  (05-84،ﺹ ﺹ ، 0102ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﻬﺩﻱ ﺒﻥ ﻋﻴﺴﻰ،  ).
ﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻬﻡ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻔﻀل ﻤﺎ ﺘﻤﺜﻠﻪ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﻥ ﻗﻴﻡ ﻭﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﺤﻘﻕ ﻟﻼﻓﺭﺍ
  .ﻭﺘﻌﺎﻭﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻴﻀﺎ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﻬﻡ 
  ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺫﻫﺏ ﺍﻟﻴﻪ ﺍﻻﻥ ﺘﻭﺭﺍﻥ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺭﺒﺘﻪ ﺤﻭل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
   :ﺤﻭل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ( ﺍﻻﻥ ﺘﻭﺭﺍﻥ ) ﻤﻘﺎﺭﺒﺔ  Ø
ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ  ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﻓﻲ ﻜل ﻟﺤﻅﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ " ﺘﻭﺭﺍﻥ  ﻻﻥﺁﻴﻘﻭل 
ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ   ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﺒﺈﺘﺎﺤﺔ، ﻓﻬﻭ ﻴﺘﺤﺩﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻴﺠﺎﺩ ﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
  ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﻘﻘﻭﻨﻬﺎ  ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕﺒﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺭﺃﻴﻬﻡ ﻹﺒﺩﺍﺀﺘﻔﻌﻴل ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ 
  (   21 p : 6691 , a eniaruot )" .ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل
ﻓﺎﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﺍﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻗﺩ ﻻ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺩﻭﻥ ﺍﻥ ﺘﺘﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﺸﺒﺎﻉ  
ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻭﺩﻭﻥ ﺍﻥ ﻴﺤﻘﻘﻭﺍ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻌﻭﻥ ﺍﻟﻴﻪ ﻭﻻ ﻴﺘﺎﺘﻰ ﺫﻟﻙ ﺍﻻ ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺠﻤﻴﻊ 
ﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﻨﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜ
ﻤﺠﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﻟﻴﻘﺩﻡ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻓﻀل ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﻋﻠﻤﺎ ﺒﺎﻨﻬﻡ 
  .ﻤﺸﺎﺭﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﻭﻕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
  :ﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍ .1.6
  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ Ø
ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ >>ﻋﻴﺴﺎﻭﻱ ﻭﻫﻴﺒﺔ ﻭﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ ﺩﺭﺍﺴﺔ :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﻭﻟﻰ  §
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﻓﺌﺔ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﺸﺒﻪ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﺘﺭﺍﺒﻲ ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
 -ﺘﻠﻤﺴﺎﻥ-ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺃﺒﻭ ﺒﻜﺭ ﺒﺎﻟﻘﺎﻴﺩ).<<ﺒﻭﺠﻤﻌﺔ ﺒﺒﺸﺎﺭ 
ﻭﺘﻬﺩﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻰ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  (. 2102
ﻜﻴﻑ ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ : ﺃﻱ ﺘﻌﺎﻟﺞ ﺍﻻﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ .ﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ 
  ﺸﺒﻪ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ؟ 
  :ﻭﺍﻨﻁﻠﻘﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
 ﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩﺘﻭﺠ Ø
 .ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺸﺒﻪ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﻫﻲ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ Ø
 ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻗﻭﻯ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ  Ø
ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻜﻤﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ 
  .ﻓﺭﺩﺍ ﻜﻌﻴﻨﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ  06ﻓﺭﺩﺍ ، ﺘﻡ ﺍﺨﺫ  932ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻴﻀﻡ  ﺃﻤﺎﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ، 
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ﺇﻥ: ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺇﻟﻴﻬﺎﻭﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل 
ﺍﻟﺘﺼﻭﺭ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻟﺜﻘﺎﻓﺘﻬﻡ  ﺃﻥﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺸﺒﻪ ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ ﻭﺠﺩﻨﺎ 
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻥ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻴﻤﻴل (  543.3) ﺒﻠﻎ ﻤﺘﻭﺴﻁﻬﺎ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺫﻱ 
  ( . 129.2) ﻟﻼﺨﻔﺎﺽ ﻭﺍﻟﻤﻘﺩﺭ ﺒﺎﻟﻤﺘﻭﺴﻁ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
  ( . 296.0)  .ﺍﻟﺜﻨﺎﺌﻲ
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻨﻤﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ >>ﺩﺤﻤﺎﻨﻲ ﺯﻫﻴﺭﺓ ﻭﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ   :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ Ø
ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،  ﻏﻴﺭ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﺭﺴﺎﻟﺔ).<<ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻻﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ  : ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ 
  (ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻭﺯﺭﻴﻌﺔ .، 0102
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻟﺩﺭﺠﺔ  ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇﺒﺭﺍﺯ ﺇﻟﻰﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
  :ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔﻭﺒﺎﻟﻀﺒﻁ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻜﻤﺤﺩﺩ ﻟﻨﻤﻭﻫﺎ ،
 ﻭ ﻫل ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺩﻋﻡ ﻨﻤﻭﻫﺎ
  ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺘﻬﺎ ؟
  :ﻭﻟﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﺍﻨﻁﻠﻘﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
ﻗﻭﺓ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ  ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺒﻴﻥ -
  .ﻭﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﻨﻤﻭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ
ﺍﻋﺘﻤﺩﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ ، ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ 
ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، (  30) ﻭﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻜﺄﺩﻭﺍﺕ ﻟﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ، ﻴﻀﻡ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺜﻼﺙ 
  : ﺘﻡ ﺍﺨﺫ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﻭ
 ﺒﺒﻭﺩﻭﺍﻭ ﻭﺍﻵﺠﺭﻓﺭﺩ ﻤﻥ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻘﺭﻤﻴﺩ  23ﻋﻴﻨﺔ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ  Ø
 lrue eirtsudni acemitsalp seluom euqirfAﻤﻥ ﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺃﻓﺭﺍﺩ 80ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ  ﺔﻋﻴﻨ Ø
 .ﻡ ﻟﻠﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ .ﻡ .ﺫ . ﻓﺭﺩﺍ ﻤﻥ ﺵ 24ﻋﻴﻨﺔ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ  Ø
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺍﻟﺒﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻥ ﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻨﺩ ﺯﺭﻉ ﻗﻴﻤﻪ 
ﺍﻟﻭﺍﻀﺢ  ﺍﻷﺜﺭﺘﺭﺴﻴﺦ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺠﻴﺩﺓ ، ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻬﺎ  ﺇﻟﻰﻴﺅﺩﻱ  ﻭﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺘﻬﺎ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎﻭﺘﻭﻀﻴﺢ 
  .ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﻭﻨﻤﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺴﻭﺀ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ >>ﺒﻭﺒﻜﺭ ﻤﻨﺼﻭﺭ ﻭﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ   :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ Ø
ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘﻭﺭﻱ   ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﻴﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ).<<ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ  
  ( 7002 -ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ–
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻴﺴﻌﻰ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺇﻟﻰ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﺴﻭﺀ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ 
  :ﺒﻜﻴﻔﻴﺔ ﻭﺍﻋﻴﺔ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻭﺍﻋﻴﺔ ﻭﻫﻨﺎ ﻴﻁﺭﺡ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻜﻤﺴﺎﺭ ﻴﺨﺘﺎﺭﻩ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
ﻫل ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﻭﺴﻭﺀ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺃﺠﻬﺯﺓ  §
  ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ  ﻟﻠﺩﻭﻟﺔ ﺒﻭﻻﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺩﻱ ؟ 
  :ﻭﻗﺩ ﺼﺎﻍ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 .ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  Ø
ﻭﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁﻲ ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ، ﺃﻡ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻴﺤﺘﻭﻱ 
  .ﻤﻭﻅﻑ ﻜﻌﻴﻨﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ  022ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻭﻻﺌﻴﺔ ، ﻭﺘﻡ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ  82ﻤﻭﻅﻑ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻰ  4513ﻋﻠﻰ 
ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﻭﺴﻭﺀ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺠﻭﺩ : ﻭﺘﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺇﻟﻰ  
  .ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺃﺠﻬﺯﺓ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻟﻠﺩﻭﻟﺔ ﺒﻭﻻﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺩﻱ 
 ﺍﺜﺭ ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ>>ﺸﺎﻁﺭ ﺸﻔﻴﻕ ﻭﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ   :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ Ø
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺒﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺀ ﺴﻭﻨﻠﻐﺎﺯ ﺒﺠﻴﺠل ، ﺠﺎﻤﻌﺔ  : ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ 
  (.1102ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،  ﻤﺎﺠﻴﺴﺘﻴﺭ ﺭﺴﺎﻟﺔ).<<ﺍﻤﺤﻤﺩ ﺒﻭﻗﺭﺓ  ، ﺒﻭﻤﺭﺩﺍﺱ 
ﻴﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺍﻟﻰ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﺜﺭ ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ 
ﻤﺎ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ : ﺍﻻﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﻫﻨﺎ ﻴﻁﺭﺡ  .ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ 
  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ؟
  :ﻭﻟﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺸﻜﺎل  ﺍﻨﻁﻠﻕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
ﺘﺅﺜﺭ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ 
  .ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻓﻲ ﺍﻟ
ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ ، ﻭﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺨﻲ ، ﻭﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻻﺤﺼﺎﺌﻲ ، ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ 
  .ﻓﺭﺩ ﻜﻌﻴﻨﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ  56ﻓﺭﺩﺍ ، ﻭﺘﻡ ﺍﺨﺫ  832ﻜﻤﺎ ﻴﻀﻡ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ   ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ،
ﺭﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺸﻌﺭ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﻭﺍ
ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺒﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺀ ﺴﻭﻨﻠﻐﺎﺯ ﺒﺠﻴﺠل ﻅﻬﺭ ﺒﻭﺠﻪ ﻋﺎﻡ ﻤﻨﺨﻔﺽ ، ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ 
  . 42.2ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
  
: ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ>>ﺍﻟﻘﻴﺯﻱ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻔﻴﻅ ﻭﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ   :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ
  .<<  (ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ) ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ 
 (. 2102 ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻭﺯﺭﻴﻌﺔ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﻴﺴﺘﻴﺭ،ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻏﻴﺭﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،) 
ﻴﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺇﻟﻰ ﺘﻘﺼﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻜﻨﻤﻭﺫﺝ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ (  ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ) ﺒﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ 
ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻥ ﻫﺫﻩ ﻤﺴﺘﻬﺎ ﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺼﻌﻴﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻪ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ 
  :ﺍﺨﺭﻯ ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺘﻬﺩﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ 
  ﻫل ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ؟
  :ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻭﻗﺩ ﺼﺎﻍ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ 
  .ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺎﺩﻓﺎ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻋﺎﻤﻼ ، ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﺴﺢ  07ﻭﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻜﻤﻲ ، ﺃﻤﺎ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻴﻀﻡ 
  .ﺒﻴﺎﻥ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻋﺎﻤﻼ ، ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻻﺴﺘ 07ﺍﻟﺸﺎﻤل ﺃﻱ ﺍﺨﺫ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﻔﺭﺩﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺍﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻴﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ : ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻗﺒﻭل 
ﺘﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ ﺤﺴﻥ ﺴﻠﻭﻙ ﻭﻤﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ . ﺤﻭل ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ 
  .ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
  
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻓﻲ >> ﻤﻨﺼﻭﺭ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻌﺭﻴﻔﻲ ﻭﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ   :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻤﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻴﻤﻨﻴﺔ : ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  (.9002 ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻷﺭﺩﻥ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭﻤﺎﺠﺭﺴﺎﻟﺔ ).<<
ﺘﻬﺩﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻤﻴﻥ ﻭﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭ 
: ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﻓﻲ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﻴﻤﻐﺭﺍﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﺜل 
  :ﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻭﻫﻤﺎ ﻭﺘﻤﺕ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻹ.ﺍﻟﺴﻥ ، ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ 
  ﻤﺎ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻟﺩﻯ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻤﻴﻥ ﺍﻟﻴﻤﻨﻴﺔ ؟ –
ﻓﻲ ( ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ،ﻻ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ، ﻭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ) ﻤﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺒﺄﺸﻜﺎﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  –
  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ؟ 
  : ﺍﻨﻁﻠﻕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
ﻟﺩﻯ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ( ﺃﺩﺍﺀ ، ﻋﻼﻗﺎﺕ ، ﺭﻗﺎﺒﺔ ، ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ) ﻴﻭﺠﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﺎﻟﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  Ø
  .ﻤﻘﺎﺴﺎ ﺒﺎﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻭﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ 
ﻜﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻤل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻟﻜﺘﺏ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ 
  .ﺩﺓ  ، ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﺴﺢ ﺍﻟﺸﺎﻤل ﻤﻔﺭ 081ﻴﺸﻤل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ  .ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
ﺇﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻤﻴﻥ ﻫﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ : ﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺌﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎ
  .، ﺘﻠﻴﻬﺎ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
  
ﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅ>> ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﺒﺭﻴﺩﻱ ﻭﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ Ø
ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ).<<ﺘﻁﺒﻴﻘﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ : ﻭﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻻﻨﻁﺒﺎﻋﻴﺔ
  (.8002 ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،
ﺘﻬﺩﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻓﻬﻡ ﺒﻌﺽ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺩﺭﺍﺴﺔ 
  : ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻫﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻭﺍﻟﻁﻼﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻟﺘﻘﻨﻲ ، ﺃﻱ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ 
ﻠﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺘﺘﻤﺜل ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻻﻨﻁﺒﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨ
  ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ؟
  : ﻭﺘﻤﺕ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
 .ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺭﺘﺒﺎﻙ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻻﻨﻁﺒﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  Ø
ﺃﺴﺘﺎﺫ ﻭﻁﺎﻟﺏ ، ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  385ﻭﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻜﻤﻲ ، ﺃﻤﺎ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﺘﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ 
 .ﺎﺒﻠﺔ ﺃﺴﻠﻭﺒﻲ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻭﺍﻟﻤﻘ
ﺃﻥ ﺜﻤﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻻﻨﻁﺒﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ : ﻭﻗﺩ ﺨﻠﺹ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺇﻟﻰ 
ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻭﻀﺢ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﺇﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﻫﻡ 
ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻓﻲ ﺘﺸﻜﻴل ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻻﻨﻁﺒﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  .ﻴﻔﻲ ﺍﻟﻭﻅ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ >> ﻤﻭﺴﻰ ﺍﺤﻤﺩ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻱ ﻭﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ   :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ Ø
ﺠﺎﻤﻌﺔ  ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﻏﻴﺭ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﺭﺴﺎﻟﺔ).<< ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺍﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ  
  ( .5002 ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺍﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ،  ﻑﺘﻬﺩ
  :ﺃﻱ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻹﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ 
  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ؟ ﻓﻴﻤﺎ ﺘﺘﻤﺜل ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺯﺍﺭﺍﺕ
ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺜﻘﺔ  :ﻭﺘﻤﺕ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ،  ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ، ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ، ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﻡ) ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
  ( .ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ، ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﻤﻭﻅﻑ ﺒﺎﻟﻭﺯﺍﺭﺍﺕ   2364ﻴﻠﻲ ، ﺃﻤﺎ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻴﻀﻡ ﺍﻋﺘﻤﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠ
ﻤﻭﻅﻑ ، ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻜﺄﺩﺍﺓ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ  008، ﻭﺘﻡ ﺍﺨﺫ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ ﺒﺴﻴﻁﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ 
  .
ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺍﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﺎﻥ 
، ﺃﻤﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻜﺎﻥ (  9443.3) ﻟﻬﺎ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﺍﺫ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ 
  ﻤﻨﺨﻔﻀﺎ ﺍﺫ ﺒﻠﻎ
  .(  3037.2)  
ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ  >>ﺴﻤﻴﺭ ﻴﻭﺴﻑ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻹﻟﻪ ﻭﻋﻨﻭﺍﻨﻬﺎ   :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﺎﺴﻌﺔ Ø
ﺩﺭﺍﺴﺔ : ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﻔﻠﺴﻁﻴﻨﻴﺔ ﺒﻘﻁﺎﻉ ﻏﺯﺓ ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺠﺎﻤﻌﺎﺕ 
  ( .6002 ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻹﺴﻼﻤﻴﺔ ﻏﺯﺓ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﻴﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،).<< ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ  
ﺕ ﺍﻹﺴﻼﻤﻴﺔ ﻭﺠﺎﻤﻌﺔ ﺘﻬﺩﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎ
ﺍﻷﺯﻫﺭ ﻭﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻷﻗﺼﻰ ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ، ﺃﻱ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل 
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ 
ﻤﺎ ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻹﺴﻼﻤﻴﺔ ﻭﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻷﺯﻫﺭ ﻭﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻷﻗﺼﻰ ﻋﻠﻰ 
  ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ؟ 
  :ﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻜﻤﺎ ﺼﺎﻍ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴ
ﻴﻭﺠﺩ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻹﺴﻼﻤﻴﺔ ﻭﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻷﺯﻫﺭ ﻭﺠﺎﻤﻌﺔ  Ø
  .ﺍﻷﻗﺼﻰ 
  ﻤﻭﻅﻑ  043ﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ، ﺃﻤﺎ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﺘﻀﻡ 
ﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻹﺴﻼﻤﻴﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﺇﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤ: ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻷﻗﺼﻰ  ﻭ ﻓﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻷﺯﻫﺭ
 ﺘﻤﻴل
  .ﺇﻟﻰ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺭ  
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﺨﻁﻴﻁ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ  %17ﻜﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ  
  .
 :ﺍﻷﺠﻨﺒﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ   §
 boj dna erutluc lennoitasinagro: )ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ (   3002 , dnuL) :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ §
  .<<ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  >>    (   noitcafsitas
ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﺜﺭ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﻤﻭﻅﻔﻲ 
 0081ﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻗﻁﺎﻋﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺒﺎﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ، ﻭﻗﺩ ﺒﻠﻎ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 .ﻤﻭﻅﻑ 
  :ﻭﻗﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ 
ﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻑ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ، ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ، ﺍﻟﻘﻭﺓ ، ﺍﻟﻨﻅﻡ ، ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺘﻔﺎﻭﺕ 
ﺤﺴﺏ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﻓﻘﺩ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻁﺭﺩﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﻡ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺜﻘﺎﻓﺘﻲ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻑ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ، ﻭﻋﻼﻗﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺜﻘﺎﻓﺘﻲ ﺍﻟﻨﻅ
  .
  .ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ، ﻭﻋﻼﻗﺔ  ﻋﻜﺴﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺜﻘﺎﻓﺘﻲ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ 
 fo teffe eht: )ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ  (    4002 , drofwarC -  kol) :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ §
 dna noitcafsitas boj no elyts pihsredael  dna erutluc lennoitasinagro
ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ  >> )  tnem timmoc lennoitasinagro
  .<<ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  
ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ 
) ﻤﺩﻴﺭ  713ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﺩﻯ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﻓﻲ ﻫﻭﻨﺞ ﻜﻭﻨﺞ ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﻟﻴﺎ ، ﻭﻗﺩ ﺒﻠﻎ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
ﻤﺩﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺭﺍﻟﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭ  811ﻤﺩﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﻫﻭﻨﺞ ﻜﻭﻨﺞ ،  912
  ( .ﺍﻟﺒﻨﻭﻙ 
ﻭﻗﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺩﻭﻟﺘﻴﻥ ، ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ ﺜﻘﺎﻓﺔ 
ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻑ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻫﻲ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﻟﻴﺔ ، ﻭﺍﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
  ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﻟﻴﺔ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻨﻪ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻫﻭﻨﺞ ﻜﻭﻨﺞ 
ﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﻟﻬﻤﺎ ﺃﺜﺎﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻏﻠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺜ
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
 dna erutluc etaroproc: ) ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ (    4002 , uy – eeL:) ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ §
  .<<ﻤﻲ  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴ>> (   ecnamrofrep lennoitasinagro
ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ 
 27ﺍﻟﺴﻨﻐﺎﻓﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﺍﻟﻤﺘﻘﺩﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﺎﻤﻴﻥ ﻭﺍﻟﺼﺤﺔ ، ﻭﻗﺩ ﺒﻠﻎ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺸﺭﻜﺔ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺃﻴﻀﺎ ﻭﻗﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻥ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻗﻭﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
ﺃﻥ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﻫﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻑ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ ﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﺘﺎﻤﻴﻥ 
 .ﻫﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ، ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻫﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺭ 
  :ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ Ø
ﻉ ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﻴﺘﺒﻥ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﻌﺭﺍﻀﻪ ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻻﻁﻼ
ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍ ﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  
، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ، ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻔﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ 
ﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ، ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ  ﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﻤﻁﺒﻕ ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻨ
ﻜﻤﺎ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﻨﺎﻭل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ 
ﻭﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ، ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻨﺎ ﺴﻨﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ 





 :ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل 
ﺇﺫﺍ ﻭﺒﻌﺩ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺫﻜﺭﻩ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﻤﻥ ﻋﺭﺽ ﻟﻺﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﻤﺭﻭﺭﺍ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ 
ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻭﺭ ﻜﻠﻬﺎ ﺤﻭل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ 
ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﻌﺼﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ 
 .ﻤﺎ ﺴﻨﻌﺭﺝ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﻼﺤﻕ ﻭﺍﻟﺫﻱ  ﻴﺤﺩﺩ ﻭﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻭﻫﻭ
 
  ﺘﻤﻬﻴﺩ - 
 . ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﻭﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ - 1-2
 ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ.  - 2-2
 ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ.  - 3-2
 ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ.  - 4-2
 ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ.  - 5-2
 ﺃﺜﺭ ﺍ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ.  - 6-2








   :ﺘﻤﻬﻴﺩ 
ﺍﻟﻌﺼﺏ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻨﺠﺎﺡ ﺃﻭ ﻓﺸل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻓﻬﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ       
ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻟﻬﺎ ، ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ 
ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺩ ﻭﺘﻀﺒﻁ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ 
ﻤﻴﺘﻬﺎ ، ﺍﻟﻔﺼل ﺴﻨﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺃﻨﻭﺍﻋﻬﺎ ﻭﻤﻜﻭﻨﺎﺘﻬﺎ ، ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ ، ﻭﺃﻫ















 :ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﻭ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ -1-2
 :ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﻌﺩﺓ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺃﻫﻤﻬﺎ 
  :ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 1-1-2
 :ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  v
ﺒﻘﻴﻤﺘﻬﺎ ﻭﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺒﻤﻀﺎﻤﻴﻨﻬﺎ ﻓﻬﻲ ﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺘﻌﺭﻑ ﺒﺎﻨﻬﺎ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺃﺼﺤﺎﺒﻬﺎ 
ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻜﺱ ﺍﻭ ﺘﻤﺜل  ﺍﻟﻤﻘﺒﻭل ﻭ ﺍﻟﻤﺭﻓﻭﺽ ، ﻭ  ﺍﻟﺼﻭﺍﺏ ﻭ ﺍﻟﺨﻁﺄ
ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺃﻭ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻌﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ 
ﺍﻟﻤﺜﺎل ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ، ﺯﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل 
 .ﺍﻟﻭﻗﺕ ، ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ، ﻋﺩﻡ ﻗﺒﻭل ﺍﻟﺭﺸﻭﺓ ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻭ ﻴﺭﻯ ﺍﻟﺴﺎﻟﻡ ﺍﻨﻪ ﻴﻭﺠﺩ ﻨﻭﻋﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻫﻤﺎ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻫﻲ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ، ﻭﻗﺩ ﺘﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ  ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ
  .ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ، ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ، ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ : 
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻓﻬﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺤﺭﺹ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻨﺸﺭﻩ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ 
ﺍﻟﺤﻴﻁﺔ ﻭﺍﻟﺤﺫﺭ ، ﺍﻤﺘﻼﻙ  ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ، ﺍﻟﺠﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﺍﻟﻌﻤل ،
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ، ﺇﻥ ﺍﻟﺘﺴﻠﻴﻡ ﺒﺎﻟﻔﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭل ﺒﺎﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻫﻲ 
ﺃﺴﺎﺱ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺴﻴﺘﺘﺒﻌﻪ ﺍﻨﻪ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺃﻥ ﻴﻨﺎﻀﻠﻭﺍ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺃﻥ ﻴﺘﺒﻨﻭﺍ ﻨﻅﺎﻡ 




 :ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ v
ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭ ﺤﻴﺎﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ 
ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻓﻜﺎﺭ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺤﻭل ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ 
 ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﺔ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ، ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜ
ﺘﻨﺒﺜﻕ »  ":ﻜﺘﺎﺒﻪ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺘﻬﺎ "ﻭﻴﻘﻭل ﺘﻭﻤﺎﺱ ﻭﺍﺘﺴﻭﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺒﺸﺭﻜﺔ  ﻓﻲ  ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ،
  .«ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻜل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻅﻴﻤﺔ ﻋﻥ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭ ﻗﻨﺎﻋﺎﺕ ﺸﺨﺹ ﻭﺍﺤﺩ
 :ﺍﻷﻋﺭﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  v
ﺍﻷﻋﺭﺍﻑ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻴﻠﺘﺯﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻻﻋﺘﻘﺎﺩﻫﻡ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺼﺤﻴﺤﺔ ﻭ 
  .ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻟﻬﻡ ﺒﻐﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﻓﺎﺌﺩﺘﻬﺎ ﺃﻭ ﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ 
ﺃﻤﺎ ﺍﻷﻋﺭﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻴﻠﺘﺯﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻤﻔﻴﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻌﺩﻡ ﺘﻌﻴﻴﻥ ﺍﺨﻭﻴﻥ : ﻷﻋﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍ
ﺍﺜﻨﻴﻥ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃﻭ ﺍﻷﺏ ﻭﺍﺒﻨﻪ ، ﺃﻭ ﺍﻟﺸﺨﺹ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺯﻭﺝ ﻤﻥ ﺃﺠﻨﺒﻴﺔ ﻻ ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻪ ﺒﺎﻟﻌﻤل 
ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻴﺭ ﺒﺎﻟﺫﻜﺭ ﺃﻥ ﺍﻷﻋﺭﺍﻑ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﺍﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﻜﺘﻭﺒﺔ ﻭﻭﺍﺠﺒﺔ 
  . ﺍﻹﺘﺒﺎﻉ 
  :ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ v
ﺜل ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻗﺩ ﺍﻟﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻲ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﺘﻭﺏ ﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﻨﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺘﺘﻤ
ﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﻭﻴﺘﻭﻗﻌﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜل ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻤﻥ ﺍﻵﺨﺭ ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺓ ﻋﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، 
ﻤﺜﺎل ﺫﻟﻙ ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ، ﻭﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ، 
ﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ، ﻫﺫﺍ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭ
، ﺹ ﺹ  5002ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ ، . ) ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻭﺘﺩﻋﻡ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ 
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ﻟﺴﻜﺎﺭ ﻨﻪ ﺒﻼل ﺨﻠﻑ ﺍ: ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺁﺨﺭ ﻟﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﺤﺩﺩﻩ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ
ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻗﺴﻡ ﻓﻴﻪ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ :" ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ 
 .   ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺭﻭﺙ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ
 :ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  Ø
 :ﺍﻟﻁﻘﻭﺱ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ   -
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻜﺱ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻴﺎﺕ ﻭﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻷﺤﺩﺍﺙ ﻭ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ 
ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻁﻘﻭﺱ ﺍﻟﺘﺤﺎﻕ ﻤﻭﻅﻑ ﺠﺩﻴﺩ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻭ ﺘﺭﻗﻴﺔ ﻤﺴﺅﻭل ﺃﻭ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﻏﺫﺍﺀ 
ﺃﺴﺒﻭﻋﻲ ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻲ ﺃﻭ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﺴﺘﺭﺍﺤﺔ ﻟﺘﻨﺎﻭل ﺍﻟﻘﻬﻭﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺸﺎﻱ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﻤﻴﻕ 
ﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻜﻼﻡ ﻭ ﻜﺫﻟﻙ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﺤﻀﻴﺭ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻻﺠ.ﺍﻟﺘﺭﺍﺒﻁ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺔ ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ  ﻤﻘﺎﻁﻌﺔ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ، ﻭﻤﻨﺎﺩﺍﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ، ﺃﻭ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﺤﺘﻔﺎل ﺴﻨﻭﻱ ﻟﺘﻜﺭﻴﻡ ﺃﻓﻀل 
ﻤﻭﻅﻑ ، ﺃﻭ ﺘﻜﺭﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﻘﺎﻋﺩﻴﻥ ، ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ،ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ 
  .ﺘﺜﺒﻴﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
  :ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ  -
ﺃﻭ ﺼﻭﺭﺓ ﺃﻭ ﺤﺭﻜﺔ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻟﻠﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﻤﻌﺎﻨﻲ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، ﻭﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ  ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﻋﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻟﻭﻥ
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺃﺸﻴﺎﺀ ﻭ ﺃﻓﻌﺎل ﻜﺎﻷﺴﻬﻡ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﻜﺎﺘﺏ ﻭﻨﻭﻉ 
ﻭﺃﺤﺴﻥ ﻤﺜﺎل ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﺸﺭﻜﺔ .ﺍﻷﺜﺎﺙ ﻭﻨﻤﻁ ﺍﻟﻠﺒﺎﺱ ، ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻤل ﺭﻤﻭﺯﺍ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻓﻲ ﺩﺍﺌﺭﺓ ﺩﺍﺨل ﻁﻔل ﻴﺭﻓﻊ ﺭﺃﺴﻪ ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻨﺠﻤﺔ ﻓﻬﻭ ﺭﻤﺯ   ﻓﺸﻌﺎﺭ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﻴﺘﻤﺜل" ﺩﺍﻨﻭﻥ :" 
ﻤﻌﺭﻭﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﻤل ﻤﻌﺎﻨﻲ ﺍﻷﻤل ﻭ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ 
  .ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
  
  
 :ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ Ø
  :ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﻡ  -
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺘﺘﺠﺴﺩ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻜﻭﻨﻬﺎ 
ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﺩﺴﺘﻭﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺒﺭ ﻋﻨﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﻤﺢ 
  .ﺒﺘﺼﻭﺭ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ، ﻭﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻹﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﺤﺴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻴﺊ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ 
 :ﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩ -
ﻭﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺤﻭل ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻨﺠﺎﺯ 
ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺴﻠﺒﻲ ، ﻭﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ، ﻭﻫﻨﺎ ﺘﻜﻤﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺭ ، ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻜﺎﻟﺼﺩﺍﻗﺔ ، ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻭﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ 
  .، ﻭﺍﻟﺴﻌﻲ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ، ﻭﺍﻷﻨﺎﻨﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ
  :ﺍﻟﻤﻭﺭﻭﺙ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ  Ø
ﻭﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻷﺤﺩﺍﺙ ﻭ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﺭﺕ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺎﻭل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﻨﺸﺭﻩ   ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻤﺭﺠﻊ ﻤﺤﻔﺯ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ، ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺴﻠﺒﻲ ﺘﺤﺎﻭل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺍﻟﺘﻐﺎﻀﻲ ﻋﻠﻴﻪ ﻜﺘﻌﺭﺽ ﺍﺤﺩ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻰ ﻋﻴﻭﺏ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻤﺭﺍﺤل ﺇﻨﺘﺎﺠﻪ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻪ ﻏﻴﺭ ﻤﻁﺎﺒﻕ 
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  :ﻴﻭﺠﺩ ﻨﻭﻋﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻭ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺎﻴﻠﻲ 
  ﺒﺎﻟﻘﻴﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﺸﺩﺓ ﻭ ﻴﺭﻤﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺇﻟﻰ ﻗﻭﺓ ﺍﻭ ﺸﺩﺓ ﺘﻤﺴﻙ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ·
ﻭﻴﻌﺘﻤﺩ . ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻹﺠﻤﺎﻉ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ  ·
ﺍﻹﺠﻤﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﻥ ﻋﻭﺍﺌﺩ ﻭﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ 
 .ﺘﻤﻨﺢ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻠﺘﺯﻤﻴﻥ 
ﻴﻬﺎ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ، ﺇﺫ ﺃﺩﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ ﺇﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﺩ     
ﺒﻴﻨﻤﺎ .ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ  ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ، ﻓﺎﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻌﺭﻓﻭﻥ ﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ 
ﻓﻲ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﻀﻌﻴﻔﺔ ، ﻓﺎﻥ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﻴﺴﻴﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﻁﺭﻕ ﻤﺒﻬﻤﺔ ﻏﻴﺭ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ ﻭ ﻴﺘﻠﻘﻭﻥ 
ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﺘﻨﺎﻗﻀﺔ ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻔﺸﻠﻭﻥ
  .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﺘﺒﺭﺯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻅﻬﻭﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﻓﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ ﻻ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘﻌﺩﺩ ﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﻓﺭﻋﻴﺔ ﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ ﻷﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﺘﺜﻕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ 
ﻌﺽ ﻭ ﻟﻡ ﺘﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﺴﻴﻘﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺒﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒ
ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﺎﺭﺘﻭل ﻭﻤﺎﺭﺘﻥ ﻭﺒﺎﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﺴﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻗﺩ ﺃﻜﺩ ﻜل ﻤﻥ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﺍﺜﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ 
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ﺘﺘﻔﺎﻭﺕ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ، ﻭﻟﻜﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، 
 :ﻭﻤﻥ ﺍﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﻫﻲ. ﺭﻏﻡ ﺘﻔﺎﻭﺕ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻭﺍﺠﺩﻫﺎ ﻭ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻭﻤﺎ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﻤﻥ ﺤﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺫﺍﺘﻴﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺤﺭﻴﺔ  §
 . ﺘﺼﺭﻑ
 .ﺩﺭﺠﺔ ﻗﺒﻭل ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭﺓ ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﻤﺒﺩﻋﻴﻥ ﻭﻟﺩﻴﻬﻡ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ  §
 .ﺩﺭﺠﺔ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭ ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ   §
 . ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ  §
 .ﻤﺩﻯ ﺩﻋﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  §
 .ﺸﻜل ﻭﻤﺩﻯ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜل ﺒﺎﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭ ﺃﺤﻜﺎﻡ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  §
 .ﻤﺩﻯ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﻐﻠﻴﺒﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭ ﻻﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ  §
ﺎﻴﻴﺭ ﺍﻻﻗﺩﻤﻴﺔ ﻭ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻭ ﻋﻠﻰ ﻤﻌ  §
 .ﺍﻟﻭﺍﺴﻁﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺴﻭﺒﻴﺔ 
 .ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺤﻤل ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﺯ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﺒﺴﻤﺎﻉ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﻤﻌﺎﺭﻀﺔ §
ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻗﺎﺼﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﺘﺴﻠﺴل  §
 ( . 606ﺍﺤﺴﺎﻥ ، .)ﺍﻟﺭﺌﺎﺴﻲ ، ﺃﻭ ﻨﻤﻁﺎ ﺸﺒﻜﻴﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ 
ﺍﺩﺍﺭﺓ : " ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻴﻬﻤﺎ " ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺒﺎﺭﻭﻥ " ﻭ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ" ﺠﻴﺭﺍﻟﺩ ﺠﺭﻴﻨﺒﺭﺝ " ﻤﺎ ﺤﺩﺩ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭﻜ
  :ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ"ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
  
  :ﺍﻻﻨﺘﻅﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻭ ﺍﻟﺘﻘﻴﺩ ﺒﻪ  §
ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﺈﻨﻬﻡ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻭﻥ ﻟﻐﺔ ﻭﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﻭﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭ ﻁﻘﻭﺴﺎ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺫﺍﺕ 
  .ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﺴﻠﻭﻙ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﺼﺭﻑ 
  :ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ  §
( ﻻ ﺘﻌﻤل ﻜﺜﻴﺭﺍ ﺠﺩﺍ ، ﻭﻻ ﻗﻠﻴﻼ ﺠﺩﺍ ) ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺤﺠﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺍﻨﺠﺎﺯﻩ 
  .
  :ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﺤﻜﻤﺔ §
ﻤﺜل ﺠﻭﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ ، ﻨﺴﺒﺔ .ﻴﻭﺠﺩ ﻗﻴﻡ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﺘﺘﺒﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻴﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﻜل ﻋﻀﻭ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻬﺎ 
  .ﻤﺘﺩﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ، ﻭ ﺍﻻﻨﺼﻴﺎﻉ ﻟﻸﻨﻅﻤﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ 
  :ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﺔ  §
  .ﻟﻜل ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺴﻴﺎﺴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ
  :ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ  §
ﻭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﻌﻤل . ﻑ ﻓﻲ ﺸﺩﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻰ ﺍﺨﺭﻯ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺘﺼﺩﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﺨﺘﻠ
  .ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻤﺔ ﻟﻪ 
  :ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ §
ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻴﺯ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻀﻤﻨﻬﺎ 
  ﻓﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﻬﻡ ﻭ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ 
ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ . ﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭ ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﺍﻟﻨﺴﺒﻲ ﻭﺍﺩﺭﺍﻜﺎﺘﻬﻡ ، ﻭﺫﻟﻙ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤ
ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ، ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺃﻨﻤﺎﻁ 
  ( . 826- 726ﺠﻴﺭﺍﻟﺩ ﻭ ﺭﻭﺒﺭﺕ ، ﺹ ﺹ .) ﺍﻟﺦ ... ﺍﻻﺘﺼﺎل ، 
  
ﻤﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﺴﺒﻌﺔ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺘﻌﺒﺭﻋﻥ ﺠﻭﻫﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴ(  273ﺹ :  3002) ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺭﺽ ﺍﻟﻌﻁﻴﺔ   
  :
 .ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ : ﺍﻻﺒﺩﺍﻉ ﻭﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭﺓ  –     
  .ﺍﻟﺩﻗﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ : ﺍﻻﻨﺘﺒﺎﻩ ﻟﻠﺘﻔﺎﺼﻴل   –      
  .ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ : ﺍﻻﻨﺘﺒﺎﻩ ﻨﺤﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  –      
  .ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ : ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ  –     
  .ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻔﺭﻕ :  ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ –     
  .ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺩﻭﺍﻨﻴﺔ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻨﺎﻓﺴﻬﻡ : ﺍﻟﻌﺩﻭﺍﻨﻴﺔ  –     
 .ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺎﻜﻴﺩ ﻓﻌﺎﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ : ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ  –     
  :ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  -3-2
  :ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﻡ  v
ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺃﻨﺼﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻀﻤﻭﻨﻬﺎ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ 
ﻓﺎﻥ ﻜل ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻭﺠﺩ ( ﺍﻭﻴﻠﺭ ) ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻜل ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺤﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺘﻠﻙ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺤﺴﺏ 
ﺒﻬﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﻜﺩ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ، ﻭﺘﺴﻴﻁﺭ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ، 
  .ﻭﺘﺤﺩﺩ ﺃﻨﻤﺎﻁﻬﻡ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ
ﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻴﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﺘﺤﺩﺩ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ﺃﻨﺼﺎﺭﻫﺎ ﺃﻴﻀﺎ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺒﺩﺍ ﺘﻜﺎﻤﻠﻲ ﻭﺍﺤﺩ ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨ




  :ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ  v
ﻴﺭﻯ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺭﻭﺡ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ، ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺕ 
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ، ﻭﺘﺴﻴﻁﺭ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﺠﺭﺩﺓ ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﺨﻼﺼﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻤﻌﻁﻴﺎﺕ
ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ 
  ( . 93ﺹ :  5002ﺤﻤﺩ ﺍﻟﺸﻠﻭﻯ ، .) ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﺭﺠﻌﻲ ﻟﻤﻌﻅﻡ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ 
  :ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ  v
ﺃﻥ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻁﺭﻴﻘﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﻥ ﺤﻭﻟﻪ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺘﺘﻠﺨﺹ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺃﻥ ﻟﻪ ﺨﺎﺭﻁﺔ ﺇﺩﺭﺍﻜﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﻭﻴﺨﺘﻠﻑ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭ 
ﻟﻠﺤﻴﺎﺓ ﻋﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ، ﻓﻬﻭ ﻴﻤﺜل ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻜﻭﻨﻬﺎ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻭﺘﻌﻜﺱ ﻫﺫﻩ 
ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ، ﻭﺩﺭﺠﺔ ﺘﻤﺴﻜﻬﺎ ، ﻭ
  .ﺃﻱ ﺃﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻫﻭ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ 
  :ﻜﻤﺎ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺒﺜﻼﺙ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻫﻲ 
  ( .ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ) ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﻭﺍﺼل ﺒﻴﻥ  –
  .ﻥ ﺘﻐﻴﻴﺭﻫﺎ ﻴﺤﺎﻓﻅ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺩﻭ  -
:  8002ﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺭﺒﻊ ، ) ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺨﻼﻗﻴﺔ ﺘﺴﺘﻨﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ    -
 ( . 37ﺹ
 :ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ  v
ﺘﻨﻁﻠﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻁﻴﻬﺎ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ، 
ﻴﺔ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻭﺭ ﻨﻤﻁﻪ ﺤﻭل ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﺍﻭ ﻭﺘﻌﺒﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﺼﻴﻐﺔ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔ
ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ، ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻁﻑ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻤﻌﻅﻡ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺘﻨﻤﻭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻠﺫﻴﻥ ﻴﺅﺩﻴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺘﺭﺍﻜﻡ ﻤﻜﻭﻨﺎﺘﻬﺎ 
ﺭﺓ ، ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ، ﻭﺘﺅﺜﺭ ﻓﻴﻪ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ، ﻭﻴﻨﺘﺞ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺭﺍﻜﻡ ﺸﻜل ﺍﻟﻤﻬﺎ
ﻭﺘﺘﺠﻪ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻟﻰ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ، ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ 
  .ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺸﺨﺼﻴﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﺍﻥ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻴﻁﺒﻊ ﺸﺨﺼﻴﺘﻪ ﺒﻁﺎﺒﻊ ﻤﻌﻴﻥ ،  ﻟﻴﻨﺘﻭﻥ ﻭﻴﺭﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﺃﻤﺜﺎل 
  :ﺭﺩ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ، ﻭﻤﻜﺎﻨﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻭﺍﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻔ
  ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻟﻨﻘل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ  ·
ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ، ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ) ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﻜل ﺍﻟﻤﻭﺭﻭﺙ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ  ·
 ( .ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ، ﺍﻟﻘﻴﻡ 
ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﻥ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺠﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ، ﻓﻌﻥ 
 :ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﻭﺭﻭﺙ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻴﺸﻜل ﺍﻹﻓﺭﺍﺩ ﺇﺩﺭﺍﻜﺎ ﺨﺎﺼﺎ ﺤﻭل 
  ( .ﺍﻟﻭﻗﺕ ، ﺍﻻﻤﻥ ، ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ، ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ) ﺤﻘﻴﻘﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﻤﺜل  ·
 .ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ  ·
 ( . 83 – 73، ﺹ ﺹ  7002ﺒﻭﺒﻜﺭ ﻤﻨﺼﻭﺭ ، )  .ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ  ·
 : ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ -4-2
 :ﺘﻭﺠﺩ ﻋﺸﺭ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻠﻬﺎ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻫﻲ 
  .ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ  ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ: ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ  v
  .ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﻭﺍﻟﻤﻐﺎﻤﺭﺓ ﻤﺩﻯ:ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ  v
 .ﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻟﻸﺩﺍﺀ:ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ  v
 .ﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ:ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل  v
ﺎﺸﺭ ﻋﻠﻰ ﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﻭﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒ:ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ  v
  .ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻭﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﺃﻋﻀﺎﺀ :ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  v
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ
  :ﺍﻟﻬﻭﻴﺔ  v
ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻷﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻜل ﻭﻟﻴﺱ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻭ ﻤﺠﺎل  ﺘﺨﺼﺹ ﺍﻭ 
  .ﻤﺠﺎل ﻤﻬﻨﻲ ﻤﻌﻴﻥ
ﺹ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﻭﻟﻴﺱ ﺃﻱ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻤﺩﻯ ﺘﺨﺼﻴ:ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ  v
  .ﺃﺨﺭﻯ 
  .ﻤﺩﻯ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻋﺭﺽ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭﻫﻡ ﻭﺘﻘﺒل ﺍﻟﻨﻘﺩ : ﺘﻘﺒل ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ  v
. ) ﻤﺩﻯ ﺍﻗﺘﺼﺎﺭ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻼﺘﺼﺎل ﻤﻥ ﻋﺩﻤﻪ : ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻻﺘﺼﺎل  v
 ( .  51، ﺹ  6002ﺍﻟﻤﺭﺴﻲ ، 
 :ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﺃﻫﻤﻴﺔ  -5-2
ﻭﺘﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ .ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻨﺼﺭﺍ ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻋﺎﻤﻼ ﻤﺴﺘﻘﻼ ، ﻭ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻟﻠﻘﻴﻡ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺘﻨﺘﻘل 
، ﻭﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ، ﻭﺍﻟﺭﻤﻭﺯ  ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻜﺄﺤﺩ ﻨﻭﺍﺘﺞ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺒﺎﻟﻘﻴﻡ
ﻭﺘﺅﻜﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻹﺠﻤﺎﻉ ﻭ . ﻤﺭﻭﺭ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﺍﻟﻁﻘﻭﺱ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻁﻭﺭ ﻤﻊ
ﻓﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ .ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﻋﻠﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺠﺯﺌﻴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ : ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﻥ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻨﺼﺭ ﺃﺴﺎﺱ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﺠﻨﺒﺎ ﺍﻟﻰ ﺠﻨﺏ ﻤﻊ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ . ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ، ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﻭﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ
  :ﻭﺘﺒﺭﺯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺃﻫﻤﻬﺎ 
  .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺸﻌﻭﺭ ﺒﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻬﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل –
  .ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻓﻬﻡ ﺃﻓﻀل ﻟﻤﺎ ﻴﺠﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻥ ﺃﺤﺩﺍﺙ ، ﻭﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺘﺒﻨﻴﻪ ﻤﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ  –
،  2102ﺍﻟﻘﺭﻴﻭﺘﻲ ، .) ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻟﻠﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﻤﻥ ﺒﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ  –
  ( . 171ﺹ
،  9002ﺩ ﻤﺤﻤﺩ ، ﺴﻴ.) ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﻨﻅﺎﻡ ﻓﻌﺎل ﻟﻠﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ   –
  ( . 811ﺹ 
 :ﻜﻤﺎ ﺘﻜﻤﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻜﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﺃﻱ ﺍﻋﺘﺩﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﺤﺩ ﺒﻨﻭﺩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ . ﺘﺠﻌل ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻀﻤﻥ ﺸﺭﻭﻁﻬﺎ ﻭﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ  –
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ . ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻌﻜﺴﻬﺎ ﺴﻴﻭﺍﺠﻪ ﺒﺎﻟﺭﻓﺽ 
  .ﻀﺎﻉ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﻭﻀﻊ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ ﻤﻥ ﻴﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺃﻭ
ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺴﻴﻊ ﺃﻓﻕ ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل ﺍﻷﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﺫﻱ  –
ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻪ ،ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺸﻜل ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻤﺭﺠﻌﻴﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻷﺤﺩﺍﺙ ﻭ 
  .ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻓﻲ ﻀﻭﺌﻪ 
ﻓﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻑ ﺇﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻭﺍﺠﻪ ﻤﻭﻗﻔﺎ ﻤﻌﻴﻨﺎ . ﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﺒﺅ ﺒﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  –
ﺃﻭ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﺎﻨﻪ ﻴﺘﺼﺭﻑ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻘﺎﻓﺘﻪ ، ﺃﻱ ﺒﺩﻭﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
  .ﻴﺼﻌﺏ ﺍﻟﺘﻨﺒﺅ ﺒﺴﻠﻭﻜﻪ 
ﻰ ﺃﻴﻀﺎ ﺘﺘﺠﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻜﻭﻨﻬﺎ ﺘﻭﻓﺭ ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺒﻤﻌﻨ
  .ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻋﻠﻰ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
 :ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﻤﺎﻴﻠﻲ 
ﺘﻤﺜل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﻨﻬﺞ ﺘﺎﺭﻴﺨﻲ ﺘﻌﺭﺽ ﻓﻴﻪ ﺤﻜﺎﻴﺎﺕ ﺍﻻﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯ : ﺒﻨﺎﺀ ﺍﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺘﺎﺭﻴﺦ  – 
 .ﻭﺍﻻﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﺒﺎﺭﺯﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻘﻬﺎ ﺘﺘﻭﺤﺩ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﻭﺘﻌﻁﻲ ﻤﻌﻨﻰ ﻟﻼﺩﻭﺍﺭ ﻭﺘﻌﺯﺯ ﺍﻟﻘﻴﻡ : ﺒﺎﻟﺘﻭﺤﺩ ﺍﻴﺠﺎﺩ ﺸﻌﻭﺭ  –
  .ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  .ﺘﻌﻁﻲ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ : ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  -
ﺤﻤﺩﺍﻥ ) ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺎﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻻﻓﺭﺍﺩ : ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻋﻀﺎﺀ  -
 ( . 87ﺹ:  7002ﻭﺍﺩﺭﻴﺱ ، 
ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺍﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﻤﺘﺎﺯ ﺒﻌﺩﺓ ﺼﻔﺎﺕ ﻤﻨﻬﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻴﺴﺘﻁﻴﻌﻭﻥ 
  (  014-904، ﺹ  5002ﺍﺒﻭ ﺒﻜﺭ ،( )  1. ) ﺘﻌﻠﻤﻬﺎ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻭﺭﺙ ﻟﻬﻡ 
 :ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ -6-2
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻓﻬﻲ ﺘﻠﻌﺏ ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﺃﺩﻭﺍﺭﺍ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ، ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، 
  .ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ، ﻭﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ 
 :ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ Ø
ﺤﻭل ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ (   sretePﻭ namretaW)ﻟﻘﺩ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﺍﻫﺎ 
ﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺨﻠﻕ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ، ﻜﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ 
ﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻁﺭﺃ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘ
ﻜﻤﺎ ﻟﻭﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻥ ﺃﻱ .ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ 
ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺠﺭﺍﺀ ﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﻤﺘﺯﺍﻤﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺇﻻ ﻴﻜﻭﻥ 
  ﻤﺼﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻫﻭ ﺍﻟﻔﺸل 
  :ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ Ø
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ، ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ، ) ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  
ﻭﺍﻥ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ( ﺍﻟﺦ ... ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ، 
ﻘﻭﻴﺔ ﺘﻌﺯﺯ ﻭﺘﻘﻭﻱ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟ
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻨﺨﻔﺽ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻭﻀﻊ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﺘﻭﺠﻴﻪ   ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻀﻤﻨﻴﺔ
  ( . 532، ﺹ  1002ﺨﻠﻴل ، .) ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
 :ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ Ø
ﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ ﺒﺎﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ،ﻓﺎﻹﺠﻤﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎ
ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺇﺨﻼﺹ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻭﻻﺌﻬﻡ ﺍﻟﺸﺩﻴﺩ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻤﺜل ﻤﻴﺯﺓ ﻫﺎﻤﺔ 
  .ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﻌﻭﺩ ﺒﺎﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
  :ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ Ø
  :ﻠﻴﻥ ﺒﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤ
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻬﻭﻴﺔ ﻭﻏﺭﺱ  –
  .ﻓﻴﻬﻡ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻬﺎ ﻗﺼﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ 
ﻰ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠ.ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺨﻠﻕ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل  –
  .ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ 












ﻓﻜﻤﺎ ﺁﻥ ﻟﻜل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺜﻘﺎﻓﺘﻪ  ﺇﺫﺍ ﻭﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻤﺩﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ،
ﺸﺨﺼﻴﺔ .ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻓﻜﺫﻟﻙ ﻟﻜل ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺜﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﺘﺸﻜﻴل 
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ﻴﻌﺩ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﺭﻜﻴﺯﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﻫﻭ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ، 
ﻭﻤﻬﻤﺎ ﺒﻠﻐﺕ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻁﻭﺭ ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺘﻌﻘﻴﺩﻫﺎ ﺴﺘﺒﻘﻰ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﻤﺎﺴﺔ ﻟﻠﻌﻘل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﺫﻱ 
  .ﻴﻘﻭﺩﻫﺎ ﻭﻴﺴﻴﺭﻫﺎ 
ﻭﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻁﻠﻕ ﻜﺎﻥ ﻻ ﺒﺩ ﺃﻥ ﻴﻭﻟﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺠﺎﻨﺒﺎ ﻤﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻜﻭﻥ  
ﺭﺍﻀﻴﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ  ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻨﻪ ﻴﻘﻀﻲ ﺠل ﻭﻗﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻴﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻠﻌﺒﻪ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﻌﻨﺎﺼﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ 
  . ﻨﻭﻴﺔ ﻭﻤﻜﻭﻨﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﺃﻭ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻭﺍﻟﻤﻌ
ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﺜﻡ ﺃﻫﻡ ﺨﺼﺎﺌﺼﻪ ، ﻭﺴﻨﻌﺭﺝ ﻋﻠﻰ : ﻭﺴﻨﺘﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺇﻟﻰ 
ﻨﻅﺭﻴﺎﺘﻪ ، ﻭﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺴﻭﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻟﻪ ، ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ، ﻭﻁﺭﻕ ﻗﻴﺎﺴﻪ ، ﺃﺜﺎﺭﻩ ﻭ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ ،ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ 
ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ،ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ )ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟ






 : ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ -1-3
 :ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﻡ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺩﺩ  ﺃﺸﺎﺭ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻥ:ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﻁﺭﻕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ  v
ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻭﺘﺒﺎﻴﻨﻬﺎ ﺤﻭل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﻟﻙ ﻻﺨﺘﻼﻑ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ 
ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻤﺩﺍﺨﻠﻬﻡ ﻭﺘﻭﺠﻬﺎﺘﻬﻡ ﺤﻭل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﺘﻔﺎﻕ ﻋﺎﻡ ﺤﻭل 
  .ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻤ:ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻓﺭﺩﻱ  v
ﻋﻠﻰ ﺍﻥ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻓﺭﺩﻱ ﻟﺫﺍ ﻓﺎﻥ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺭﻀﺎ ﻟﺸﺨﺹ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ ﻟﺸﺨﺹ 
ﺁﺨﺭ ،  ﻓﺎﻹﻨﺴﺎﻥ  ﻤﺨﻠﻭﻕ ﻤﻌﻘﺩ ﻟﻴﻪ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺩﻭﺍﻓﻊ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﺨﺭ ﻭﻗﺩ 
  .ﺍﻨﻌﻜﺱ ﻫﺫﺍ ﻜﻠﻪ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻭﻉ ﻁﺭﻕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ 
ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺘﻌﺩﺩ ﻭﺘﻌﻘﻴﺩ : ﻥ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ  ﺍﻟﻤﺘﺩﺍﺨﻠﺔ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤ v
ﻭﺘﺩﺍﺨل ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺘﺘﺒﺎﻴﻥ ﺃﻨﻤﺎﻁﻪ  ﻤﻥ ﻤﻭﻗﻑ ﺇﻟﻰ ﺃﺨﺭ ﻭﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺨﺭﻯ 
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺘﻨﺎﻗﻀﺔ ﻭﻤﺘﻀﺎﺭﺒﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺼﻭﺭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ 
   .ﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺩﺭﺍ
ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺄﻨﻪ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻨﺎﻋﺔ : ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻨﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻘﺒﻭل  v
ﻭﺍﻟﻘﺒﻭل ﻨﺎﺸﺌﺔ ﻋﻥ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﻔﺴﻪ ﻭﻤﻊ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻥ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺎﺕ 
ﺍﺀ ﻭﺍﻟﻁﻤﻭﺤﺎﺕ ﻭﻴﺅﺩﻱ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻪ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺩ
  .ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ 
 
ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺩ :ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺨﺎﺼﻴﺔ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺴﻴﺎﻕ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  v
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻟﻠﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻓﻴﻜﺸﻑ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﻨﻔﺴﻪ 
  .ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺇﺩﺍﺭﺘﻪ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﻟﻪ ﻭﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ 
ﺇﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ :ﻀﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﻋﻨﺼﺭ ﻤﻌﻴﻥ ﻻ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺩﻟﻴﻼ ﺤﻭل ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺭ v
ﻋﻥ ﻋﻨﺼﺭ ﻤﻌﻴﻥ ﻻ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺩﻟﻴﻼ ﻜﺎﻓﻴﺎ ﺤﻭل ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ 
ﻟﺭﻀﺎ ﻓﺭﺩ ﻤﻌﻴﻥ ﻟﻴﺱ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ  ﺍﻥ ﻴﻔﻌل ﺫﻟﻙ ﻋﻨﺩ ﺍﻷﺨﺭ ﻭﺍﻥ ﻓﻌل ﻟﻴﺱ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﻥ ﻴﻜﻭﻥ 
، ﺹ  7002ﺍﻟﺠﺭﻴﺩ ، . ) ﻭﺫﻟﻙ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻻﺨﺘﻼﻑ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻬﻡ  ﻟﻪ ﻨﻔﺱ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
 ( . 84
 : ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ -2-3
  :ﻴﻭﺠﺩ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﺴﺭ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ
  :ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  - (1
ﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻴﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﻲ ﻭﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﻷﺼﺤﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﻋ
ﺤﻴﺙ ﺘﻔﺘﺭﺽ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ . ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻤﺤﺭﻙ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻠﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﺭﺍﺀ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻔﻀل
ﺇﺫ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﻫﺫﻩ . ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻗﺩﺭ ﻤﻌﻴﻥ، ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺤﺩﺩ، ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
ﻓﻌﻴﺔ ﺍﻹﻓﺭﺍﺩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﺸﻬﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺯﺩﺍﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺍﺯﺩﺍﺩﺕ ﺩﺍ
ﻭﺘﺠﺎﺭﺒﻬﺎ ﺍﻟﺸﻬﻴﺭﺓ ﺤﻭل ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻫﺎ ﻭﺜﻭﺭﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺨﺼﻭﺹ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﻭﺴﺘﺭﻥ ﺇﻟﻜﺘﺭﻴﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ 
ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻗﺩ ﺃﻋﻁﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻟﻠﻡ  2391ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻋﺎﻡ 
ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻹﻓﺭﺍﺩ ، ﻜﻤﺎ ﻅﻬﺭﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺠﻭﺩ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺼﺩﺩ ﺤﻭل 
ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺘﻠﻙ 
ﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﻭﺼل ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻨﺫﻜﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﻓﺭﻭﻡ ﻭﺍﻟﺘ
ﻭﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ﻭﺭﺍﺀ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺼل ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻹﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ، 
ﻭﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻴﺼﺒﺢ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﺭﺘﺒﻁ . ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﻗﺒﻠﻬﻡ 
ﻭﻜل ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺸﺎﻨﻪ ﺇﻥ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺘﻁﻠﻌﺎﺕ ﺍﻹﻓﺭﺍﺩ .ﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻭﻗﻌﻭﻥ ﺍﻟﺤ
ﻗﺼﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻁﻤﻭﺤﺎﺕ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﻭﺍﻟﺴﻌﻲ ﻟﺘﻭﻓﻴﺭ ﺴﺒل ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ 
ﻭﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﻥ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﻴﺼﺒﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﺘﺤﻘﻴﻕ . ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  (321،  ﺹ  5002ﺨﻀﻴﺭ ، . )ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻤﺎ ﺘﺘﻁﻠﻊ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ 
  :ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﻜﺭﻴﺠﻭﺭ  -(2
ﻭﺍﻷﺨﺭﻯ ( × )ﻭﻀﻊ ﺩﻭﺠﻼﺱ ﻤﺎﻜﺭﻴﺠﻭﺭ ﺃﻨﻤﺎﻁﺎ ﻤﺜﺎﻟﻴﺔ ﺤﻭل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ، ﻭﺍﺼﻔﺎ ﻭﺍﺤﺩﺍ ﻤﻨﻬﺎ ﺒﻨﻅﺭﻴﺔ 
  :ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ( × )  ﻭﺘﺒﻨﻰ ﻨﻅﺭﻴﺔ (  Y) ﺒﻨﻅﺭﻴﺔ 
  :ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ( × ) ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ  -
  .ﺒﻁﺒﻴﻌﺘﻪ ﺴﻠﺒﻲ ﻻ ﻴﺤﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ  ·
  .ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﻔﻀل ﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  ·
  .ﻴﻔﻀل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺇﻥ ﻴﺠﺩ ﺸﺨﺼﺎ ﻴﻘﻭﺩﻩ ﻭﻴﻭﻀﺢ ﻟﻪ ﻤﺎﺫﺍ ﻴﻌﻤل  ·
  .ﺍﻟﻌﻘﺎﺏ ﻭﺍﻟﺘﻬﺩﻴﺩ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﺩﻓﻊ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل  ·
  .ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ  ﺍﻟﺸﺩﻴﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﺩﻗﻴﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻟﻜﻲ ﻴﻌﻤل  ·
  .ﺯﺍﻴﺎ ﻫﻲ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻥ ﺍﻷﺠﺭ ﻭﺍﻟﻤ ·
ﻭﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﺘﺨﺫﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻬﺩﻴﺩ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺤﻜﻡ ﻭﺘﺠﺎﻫﻠﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ 
  .ﻟﺩﻯ ﺍﻹﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  :ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ (  Y)ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ  -
ﺎﺠﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﻁﺎﻟﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻗﺎﻤﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺩﺃ ﺃﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ، ﻭﺍﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﺭﻀﻲ ﺤ
  .ﺒﻐﻴﺭﻫﺎ 
ﻭﺍﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺇﻴﻤﺎﻨﻬﺎ ﺒﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺤﺎﻭل ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻓﺭﻭﺽ ﺃﺨﺭﻯ ﺘﻔﺴﺭ 
  :ﺒﻌﺽ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ 
  .ﺇﻨﻬﺎ ﺘﻨﻅﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﻡ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻡ ﻴﺨﻠﻘﻭﺍ ﻀﺩ ﺃﻤﺎل ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ·
ﻤﻭﺍﻀﻊ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ، ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ،  ﻟﻴﺴﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻀﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ·
  ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ، ﺒل ﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﻤﻐﺭﻭﺴﺎ ﻓﻲ ﻨﻔﻭﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  . ﺇﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﻁﻠﺏ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻫﻭ ﻴﻔﻀل ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﺎﺌﺩﺍ ﻭﻟﻴﺱ ﺘﺎﺒﻌﺎ  ·
  . ﺇﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻭﻓﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻴﻌﻤل ﺃﻤﻼ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻻ ﺨﻭﻓﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻘﺎﺏ  ·
ﻗﺩ ﺘﺒﻨﺕ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺒﺤﺭﻴﺔ  Yﻭﻴﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
  .ﻭﺸﺠﺒﺕ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻻﺴﺘﺒﺩﺍﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﺘﻔﻕ ﻭﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ . ﺍﻟﻌﻤل 
  ( : Z) ﻨﻅﺭﻴﺔ  –
ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺍﺒﺭﺯ ﻓﻴﻪ 1891ﻓﻔﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺭ ﺴﻨﺔ   Yﺍﻤﺘﺩﺍﺩ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ  Zﺘﻌﺘﺒﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
" ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺤﻅﻴﺕ ﺒﺘﻘﺩﻴﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺃﻭﺴﺎﻁ ﺍﻟﻤﻬﺘﻤﻴﻥ ﺒﺎﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﺤﻴﺙ ﺍﻗﺘﺭﺡ ﺍﻷﺴﺘﺎﺫ  Zﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
. ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﻴﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭﺍ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل " ﻭﻴﻠﻴﺎﻡ ﺍﻭﺘﺸﻲ  
  :ﺒﺎﻟﻤﻤﻴﺯﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ Zﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ، ﻭﺘﻤﺘﺎﺯ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺘﺴﺘﻤﺩ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ 
  .ﺘﺤﻘﻕ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ·
  .ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺩﻭﺭ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺘﺸﺠﻌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ  ·
  .ﺘﺩﻋﻴﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ، ﻤﻊ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ  ·
  .ﺎﻉ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻔﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺇﺘﺒ ·
  .ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ  ·
  .ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  ·
ﻭﺜﻴﻕ ﻭﺍﻟﻭﻁﻴﺩ ﻭﻤﻤﺎ ﻨﺴﺘﻨﺘﺠﻪ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ  ﺃﻨﻬﺎ ﺍﺴﺘﻤﺩﺕ ﻗﻭﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺸﻌﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟ
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺜﻘﺔ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
  .ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ 
ﻭﻗﺩ ﺘﻌﺭﻀﺕ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻟﻼﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺴﺒﺏ ﺼﻌﻭﺒﺔ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﺼﻭﺭﺍﺕ ﻭﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ 
  .ﺍﻟﻌﻤل 
  " :ﻷﺒﺭﺍﻫﺎﻡ ﻤﺎ ﺴﻠﻭ  "ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ  -(3
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﺸﻬﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﻨﻤﻭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻭﺘﻁﻠﻌﻪ ﻟﺤﻴﺎﺓ ﺃﻓﻀل ﺤﻴﺙ ﺘﺒﻴﻥ 
ﺇﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺴﻌﻰ ﺒﺘﻭﺍﺼل " ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ ﻡ  3491ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﺍﻟﻘﺩﻴﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻨﺸﺭﺕ ﺴﻨﺔ 
ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻓﺔ ﻡ  4591ﻤﺎ ﺴﻠﻭ ﻋﺎﻡ  ﻭﻗﺩ ﻗﺩﻡ ﺍﺒﺭﺍﻫﺎﻡ.ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﺤﺎﺠﻴﺎﺘﻪ ﻭﻏﺎﻴﺎﺘﻪ ﺒﺎﻟﺘﺩﺭﺝ 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻟﻪ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ، ﻭﺍﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻡ " ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺘﺩﺭﺝ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ " ﺒﺎﺴﻡ 
ﻴﺘﻡ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ، ﺍﻡ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻓﻼ ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺩﺍﻓﻊ ﻟﻠﻔﺭﺩ ، 
ﻨﺴﺎﻥ ، ﻭﺍﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻨﺘﻘل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﺭﺘﻴﺒﺎ ﻫﺭﻤﻴﺎ ﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹ
ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺸﺒﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﻟﺴﻠﻡ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ، ﻭﻗﺩ ﺼﻨﻑ ﻤﺎ ﺴﻠﻭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ 
  :ﺇﻟﻰ ﺨﻤﺱ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺍﻟﻨﺴﺒﻴﺔ ﻭﻫﻲ 
  .ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ  ·
  .ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﺎﻥ  ·
  .ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ·
  ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ·
  .ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ  ·
ﻭﻴﺭﻯ ﻤﺎ ﺴﻠﻭ ﺇﻥ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻴﺘﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﻭﻗﻌﻬﺎ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻬﺭﻡ ، ﻓﻼ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻘﻔﺯ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ 
ﺍﻷﻤﺎﻥ ، ) ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﺒﻌﺩ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺒﺩﻭﻥ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ 
 ( .ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ، ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ 
  :ﻭﺴﻨﻌﺭﺽ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺸﺭﺤﺎ ﻤﻭﺠﺯﺍ ﻟﻜل ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ 
  :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ  –
ﺘﻌﺩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ، ﻭﺘﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺄﻜل ﻭﺍﻟﻤﺸﺭﺏ ﻭﺍﻟﻨﻭﻡ ﻭﺍﻟﺭﺍﺤﺔ 
ﻓﻲ ﺃﻱ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﻬﻤﺎ  ﻭﺍﻟﺠﻨﺱ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻨﻬﺎ ، ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻘﺎﻀﺎﻩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ
ﻜﺎﻥ ﻨﻭﻋﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﺃﻭ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ، ﻻﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ 
  .ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻟﺘﻤﺘﻊ ﺒﺤﻴﺎﺓ ﻜﺭﻴﻤﺔ
  :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﺎﻥ  –
ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ : ﺼﺭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺘﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺒﻌﺩ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎ
ﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ . ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺩﻫﻭﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ . ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ .ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ 
  .ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻌﺔ
  :ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ –
ﺘﺘﻌﻠﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺠﺎﺕ ﺒﺎﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻟﻺﻨﺴﺎﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺄﺘﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ، ﻭﺒﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻜﺎﺌﻥ 
ﺎﻨﻪ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺇﻗﺎﻤﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺃﻗﻭﻴﺎﺀ ﻟﻼﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓ
ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ، ﻭﺘﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻨﻘﻁﺔ ﺍﻟﻔﺎﺼﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ 
  .ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺃﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﺭﻡ 
  




  :ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ –
ﺒﻌﺩ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺒﺩﺃ ﺒﺎﻟﺴﻌﻲ  ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺘﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻬﺩﻑ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﻪ ﺃﻱ  ﻓﺭﺩ ﻭﻗﺒل ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻻ ﻴﺘﻡ ﺒﻤﻨﺄﻯ ﺃﻭ ﺒﻤﻌﺯل ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ 
ﻠﻰ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻤﺭﻤﻭﻗﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻴﻨﺎل ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﺘﻴﺢ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺇﺒﺭﺍﺯ ﻭﻤﻭﺍﻫﺒﻪ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋ
  .ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺒﻬﺎ 
  :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ  –
ﻭﺘﻌﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻋﻠﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺎ ﺴﻠﻭ ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ، ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺫﺍﺘﻲ 
ﺍﺨل ﻨﻔﺴﻪ ، ﻭﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻟﻀﺒﻁ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺃﻱ ﺃﻥ ﺴﻠﻭﻜﺎ ﺘﻪ ﻭﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻪ ﺘﻨﻁﻠﻕ ﻤﻥ ﺩ
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻤل ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﺃﻤﺎﻤﻪ  ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﻭﺍﻫﺒﻪ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻪ ﻟﻠﺤﺼﻭل 
ﻭﻓﻲ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻵﻤﺭ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﻠﻌﺏ ﺩﻭﺭﺍ ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻭﺨﻠﻕ .ﻋﻠﻰ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻤﺭﻤﻭﻗﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﺒﻭﺤﻭﺵ ، .) ﺕ ﻭﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﻴﻥ ﻜل ﺤﺴﺏ ﻤﺠﺎل ﺘﺨﺼﺼﻪﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤل ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻻ ﺒﺭﺍﺯ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍ
  ( . 25- 24ﺹ :   6002
  " : 9591ﻟﻔﺭﻴﺩﺭﻴﻙ ﻫﺭﺯﺒﺭﻍ " ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ-
ﻗﺎﻡ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﺭﺩﺭﻴﻙ ﻫﺭﺯﺒﺭﻍ ﺤﻴﺙ ﺍﺴﺘﺨﺩﻡ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻤﻊ ﻤﺎﺌﺘﻲ ﺸﺨﺹ ﻤﻥ ﻤﻬﻨﺩﺴﻴﻥ 
  .ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺨﺎﺭﺠﻴﺔ: ﻭﻤﺤﺎﺴﺒﻴﻥ ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻭﻓﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل
  ( :ﺫﺍﺘﻴﺔ ) ﻋﻭﺍﻤل ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ  ( ﺃ
ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ، ﻭﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﻭﺍﻤل ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺃﻭ ﺤﺎﻓﺯﺓ ﺍﻨﺴﺠﺎﻤﺎ ﻤﻊ ﻫﺭﻡ ﻤﺎ ﺴﻠﻭ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ 
  :ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ . ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ 
 .ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  ·
  .ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ  ·
  .ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻗﺼﺩ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤل  ·
  .ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ  ·
 .ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ  ·
  .ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ·
  :ﻋﻭﺍﻤل ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ( ﺏ
  .ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ  ·
  .ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ  ·
  .ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ  ·
  .ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ·
  .ﺍﻷﺠﺭ ﻭ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ  ·
  .ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ·
  .ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ·
  .ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ·
ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﺨﻼﺼﻬﺎ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻻﺒﺩ ﺃﻥ ﻴﺩﻓﻌﻭﺍ          
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل . ﻭﻴﺸﺠﻌﻭﺍ ﻟﻠﺘﻁﻭﺭ ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻟﻠﻌﻤل ﻭﻴﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ 
ﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﻜﺜﺭ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻜﺎﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻀﻤ( ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ) ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ 
ﺤﺴﻴﻥ ، .) ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻓﻴﻪ ﺃﻜﺜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل 
  ( . 371-  271ﺴﻬﻴﻠﺔ ، ﺹ 
  ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻌﻁﻲ ﺘﻭﻀﻴﺤﺎ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
  
 ﻴﻭﻀﺢ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﻴﺭﺯﺒﻴﺭﻍ: 2ﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
 wen , llah -citnerp , de .  roivaheblanoitazinagro , )s( snibbor   ( :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ 
  ) 371p , 7991 , yesrej
  :ﻡ  1691ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ " ﺩﻴﻔﻴﺩ ﻤﻜﻠﻴﻼﻨﺩ " ﻨﻅﺭﻴﺔ  -
ﻭﺘﻌﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﺩﻴﻔﻴﺩ ﻤﻜﻠﻴﻼﻨﺩ ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺒﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻴﻭﻓﺭ ﻓﺭﺼﺔ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺜﻼﺜﺔ  
  :ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﻫﻲ
  
  
  :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻺﻨﺠﺎﺯ  ·
ﻭﺘﺸﻤل ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﻭﺍﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﻻﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﻋﻥ 
  :ﻏﻴﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  .ﻻ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺍﻟﻤﻐﺎﻤﺭﺓ ﺒل ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻟﻠﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ – 1 
  .ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻴﻬﺘﻤﻭﻥ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ  – 2
ﻴﺨﺘﺎﺭﻭﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﻌﻜﺴﻴﺔ ، ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ                          – 3       
  .ﺘﺅﻫﻠﻬﻡ ﻟﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ  ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ  ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
  :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ·
ﺼﺩﺍﻗﺔ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل  ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﻤﻜﻠﻴﻼﻨﺩ ﺒﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﺴﻌﻲ ﻟﻠﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎﺕ
ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺭﻏﺒﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻭﻫﻡ ﻴﺨﺘﻠﻔﻭﻥ ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺫﻭﻱ 
  :ﺍﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻷﻗل ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ، ﻭﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﻨﺫﻜﺭ 
  . ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ  – 1
  .ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺒﻨﺎﺀ ﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ  – 2
  .ﻭﺤﺴﻥ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺒﻭل ﻭﺍﻻﺴﺘﺤﺴﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺍﻟﻅﻬﻭﺭ ﺒﺴﻠﻭﻙ ﻭﺩﻱ  – 3
  :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻠﺴﻠﻁﺔ ·
ﻭﻫﻲ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ، ﻭﻴﻤﻴل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻋﻥ 
  :ﻏﻴﺭﻫﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
ﻟﻤﻜﺎﺘﺏ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻨﺤﻬﻡ ﻭﺘﻌﻁﻴﻬﻡ ﺍﻟﻬﻴﺒﺔ ﻜﺎﻟﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ، ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍ – 1
  .ﺍﻟﺦ ...ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺎﺨﺭﺓ ، 
  .ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻌﺴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺍﺴﺘﻐﻼﻟﻬﻡ  – 2
ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺍﻟﺴﺎﻟﻔﺔ ﺍﻟﺫﻜﺭ ﻴﻌﺩ ﻋﺎﻤﻼ ﻤﻬﻤﺎ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺴﻌﻴﻬﺎ ﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ 
ﺒﺤﺎﺠﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ، ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻨﻪ 
ﻗﻴﺎﺩﻱ ﻴﺩﻓﻌﻪ ﺇﻟﻰ ﺒﺫل ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﻓﻴﻪ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻴﺩﻓﻌﻪ ﺇﻟﻰ 
ﻭﻀﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻴﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻭﺘﺫﻟﻴل ﺍﻟﺼﻌﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻬﻪ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ 
ﻴﺔ ﻤﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ، ﻤﻤﺎ ﻴﺤﺴﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺩﻓﻌﻪ ﺇﻟﻰ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻴﺠﺎﺒ
  ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻪ 
  " :ﻟﻔﻴﻜﺘﻭﺭ ﻓﺭﻭﻡ " ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ  -(4
ﺘﻌﺩ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻗﺎﻡ ﻓﻴﻜﺘﻭﺭ ﻓﺭﻭﻡ ﺒﻭﻀﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﻌﺩ ﻤﻥ ، ﻭﻫﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﺒﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ، ﻭﺘﻡ  4691ﻋﺎﻡ 
  :ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺜﻼﺜﺔ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﻫﻲ 
  :ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ  – 1
ﻭﻫﻭ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻥ ﺠﻬﺩ ﺍﻟﺸﺨﺹ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻨﺎﺠﺢ ، ﻭﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﺨﺭ ﺇﻥ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ ﻫﻭ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ 




  :ﺍﻟﺘﻜﺎﻓﺅ  – 2
ﻭ ﻫﻭ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺠﺎﺫﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻁﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ، ﻭﻻﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻀﻌﻭﻥ ﻗﻴﻤﺎ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺜل ﺍﻟﻨﻘﻭﺩ ، ﻭ 
ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ، ﻭﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻴﺩ ، ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ، ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻓﺅ ﻴﻌﺭﻑ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻌﻠﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻥ ﻤﺎ 
  .ﻴﺭﻴﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل 
  :ﺍﻟﻔﺎﺌﺩﺓ ﺍﻟﻨﻔﻊ ﺃﻭ  – 3
ﻭﻫﻲ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻌﻴﻥ ﻴﻌﺩ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻤﺎ ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﻨﻔﻊ ﻫﻭ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
  ﺍﻟﻤﺘﺼﻭﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﻤل ﺠﻴﺩ ﻭﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ 
  .ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ
 :ﻭﺘﻘﻭﻡ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﺭﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
  .ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺘﺤﺩﺩﻩ ﻗﻭﻯ ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  – 1
. ﺎﺱ ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﺨﺘﻼﻓﻬﻡ ﻓﻲ ﻏﺎﻴﺎﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻨ – 2
  ( . 29، ﺹ 8002ﺍﻟﺸﺭﺍﻴﺩﺓ ، ) 
  .ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻌﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ ﺍﻷﻭل  – 3
  :ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ
  
 ( .292 – 982،ﺹ ﺹ  5002ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ ، ) .ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ ﻟﻔﺭﻭﻡ ﻴﻭﻀﺢ : 3ﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  :ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺒﻭﺭﺘﺭ ﻭﻟﻭﻟﺭ  -(5
ﻗﺎﻡ ﺒﻭﺭﺘﺭ ﻭﻟﻭﻟﺭ ﺒﻁﺭﺡ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻤﻭﺴﻌﺔ ﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻓﺭﻭﻡ ﺃﻜﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻡ  8691ﻓﻲ ﻋﺎﻡ 
ﻕ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻴﺒﺫﻟﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﺍﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻌﺔ ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﺤﺘﻤﺎل ﺘﺤﻘﻴ
ﻭﻭﻗﻭﻋﻬﺎ ﺤﺎﻟﺔ  ﺒﺫل ﺍﻟﺠﻬﺩ ،ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺒﺎﻟﻁﺒﻊ ﺘﻔﻬﻡ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﺘﻜﻭﻥ ﺩﺍﻓﻌﺎ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻹﺩﺭﺍﻙ ﺩﻭﺭﻩ ﻜﻲ 
ﻴﺸﻜل ﺫﻟﻙ ﺩﻋﻤﺎ ﻟﺠﻬﺩﻩ ﻭﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻁﻠﻊ ﺇﻟﻴﻬﺎ ، ﻭﻗﺩ ﺒﻴﻥ ﺒﻭﺭﺘﺭﻭﻟﻭﻟﺭ  ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﻤﻭﺫﺠﻬﻤﺎ 
ﺍﻟﺸﺭﺍﻴﺩﺓ ، . ) ﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ، ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻠﻌﺒﻪ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻨ
  ( . 47، ﺹ  8002
 . ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ  ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻟﺨﻁﻭﻁ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﻨﻤﻭﺫﺠﻬﺎ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺡ 
  
        ( . 82،  5002ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ ، ﻜﺎﻅﻡ ، ) .ﻴﻭﻀﺢ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺒﻭﺭﺘﺭﻭﻟﻭﻟﺭ : 4ﺸﻜل ﺭﻗﻡ   
  : ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺩﻴﺭﻓﻴﺭ -(6
ﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻤﻪ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﻻ ﻴﺘﻡ ﺇﻻ ﺒﻌﺩ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺇﻥ ﺘﺄﻜﻴﺩ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﻋﻠﻰ ﺇﻥ ﺘﻨﺸﻴﻁ ﺩﻭﺍﻓ
ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﻨﻰ ،ﻭﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻟﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻗﺎﻡ 
ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ  3ﺒﻁﺭﺡ ﺘﺼﻭﺭ ﻤﻌﺩل ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﻨﻔﻬﺎ ﺇﻟﻰ  ﻡ  2791ﺍﻟﺩﻴﺭ ﻓﻴﺭ ﺴﻨﺔ 
، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺸﺘﺭﻁ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺩﺭﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺤﺴﺒﻤﺎ ﺃﻭﻀﺢ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﻓﻲ ( ﻭﻟﻴﺱ ﺨﻤﺴﺔ ) ﻓﻘﻁ  
  .ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ 
  :ﺍﻟﺩﻴﺭﻓﻴﺭ ﻓﺎﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ " ﻭﺤﺴﺏ ﻨﻅﺭﻴﺔ  
  
  :ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻭﺠﻭﺩ –
ﻭﻴﻘﺼﺩ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ، ﻤﺜل ﺍﻟﻁﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﻤﺎﺀ ﻭﺍﻷﺠﺭ ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﻁﻠﻕ 
  .ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ، ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﺎﺴﻠﻭ 
  :ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ –
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺭﺍﺒﻁﻴﺔ ﻤﻊ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻜﺎﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻋﻠﻴﻪ ، ﻭﺯﻤﻼﺌﻪ ، ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ، 
ﻭﻋﺎﺌﻠﺘﻪ ،ﻭﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻪ ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﻭﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﻭﺘﺘﻁﻠﺏ ﺍﺘﺼﺎﻻ ﻭﺘﻔﺎﻋﻼ ﻤﻊ 
  .ﺍ ﻤﺎ ﺃﺭﻴﺩ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ، ﻭﻫﺫﻩ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﻤﺎ ﺍﻋﺘﺒﺭﻩ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺇﺫ
  :ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻨﻤﻭ-
ﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻨﻤﻭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻭﺘﻁﻭﺭﻩ ﻭﺴﻌﻴﻪ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ، ﻭﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻤﻥ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠ
ﻭﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﺩﻴﺭﻓﻴﺭ ﺇﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ .ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻹﺒﺭﺍﺯ ﻤﻭﺍﻫﺒﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ 
ل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻔﻬﺎ ﺒﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭﻩ ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﺼﻭ
  ( . 35، ﺹ  6002ﺒﻭﺤﻭﺵ ، . ) 
  :ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﻟﺴﻜﻨﺭ  -(7
ﻭﺘﺭﻯ ﺃﻥ ﺴﻠﻭﻙ . ﺘﻌﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻟﻡ ﺴﻜﻨﺭ ، ﺤﻴﺙ ﺘﺤﺩﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺜﻴﺭ ﻭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﻤﺜل ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺜﻴﺭ ﺨﺎﺭﺠﻲ ، ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ  ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺯﺯ ﺒﺎﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻴﺴﺘﻤﺭ ﻭﻴﺘﻜﺭﺭ ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ 
ﻭﺘﺭﺘﻜﺯ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺴﻜﻨﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﻋﻠﻰ .ﻟﺫﻱ ﻻ ﻴﻌﺯﺯ ﺒﺎﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻓﺎﻥ ﻤﺎﻟﻪ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻭﻗﻑﺍ
  :ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
  .ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺴﻠﻜﻭﻥ ﺍﻟﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻭﻥ ﺍﻨﻬﺎ ﺘﺅﺩﻱ ﺒﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻜﺎﺴﺏ ﺸﺨﺼﻴﺔ  -
  .ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺸﻜﻴﻠﻪ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩﻩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﺒﺎﻟﻤﻜﺎﺴﺏ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ  -
ﻴﻥ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻬﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﻗﺩ ﻗﻴﺩﺕ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﺎﻟﻤﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻓﻘﻁ ﺩﻭﻥ ﻭﻤﻥ ﺒ
 792، ﺹ ﺹ  5002ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ ، . ) ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ 
  ( . 892-
  :ﻟﺴﺘﺎﻴﺴﻲ ﺍﺩﻡ ( ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ) ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ  -(8
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻯ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻥ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ( ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ) ﺒﻭﻀﻊ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ( ﻡ  5691 -3691) ﻗﺎﻡ ﺍﺩﻡ ﺴﻨﺔ 
  .ﻟﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﺩﺍﺌﻬﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻨﻪ ﻫﻭ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺩﺭﻜﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ
ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ، : ﻭﺘﻌﺭﻑ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺩﺨﻼﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ 
: ﻗﺩﻤﻴﺔ ، ﺍﻷﺩﺍﺀ ، ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻠﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﺜلﺍﻷ
  . ﺍﻷﺠﺭ ، ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ، ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ 
  :ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﺫﻟﻙ 
  
  
  ( 95، ﺹ 6002ﺒﻭﺤﻭﺵ ، ) ﻴﻭﻀﺢ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻷﺩﻡ 5 ﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎﻟﻅﻠﻡ ﺴﻭﺍﺀ ﻓﻲ ﺍﻷﺠﺭ ، ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ، ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ، ﺃﻭ ﻭﻤﻤﺎ ﻨﺴﺘﺨﻠﺼﻪ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ 
ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺴﻴﺩﻓﻌﻪ ﺇﻟﻰ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻪ ﻜﻤﺎ ﻭﻨﻭﻋﺎ ﺃﻭ ﻜﻠﻴﻬﻤﺎ ﻤﻌﺎ ، ﻤﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﻭ ﺍﻹﺤﺒﺎﻁ 
ﺄﻜﻴﺩ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻟﺩﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻟﺫﺍ ﻓﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻁﺎﻟﺒﺔ ﻋﻨﺩ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﺘ





  :ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺴﻭﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل  -3-3
  :ﺘﺘﻤﺜل ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ  ﺍﻟﺴﻭﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ  ﻟﻠﺭﻀﺎ  ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
  :ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ  Ø
ﻴﺸﻤل ﺃﻱ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻥ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﺴﻠﺴﻠﺔ ﻭﻅﻴﻔﻴﺎ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻭﻤﻨﻬﺎ 
  ﻤﺎ ﻫﻭ ﺫﻫﻨﻲ ﻜﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﻤﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ            
ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺭﻭﺘﻴﻨﻲ ﻜﺎﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻌﺎﻭﻨﺔ ﻭﻤﺎ ﺸﺎﺒﻬﻬﺎ ، ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﺒﺘﻜﺎﺭﻱ ﻜﺎﻷﻋﻤﺎل 
  .ﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻬﻨﺩﺴﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻟﻔ
ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺘﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻹﺠﻬﺎﺩ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﺍﻹﺠﻬﺎﺩ ، ﻓﺎﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻤﺠﻬﺩ ﻴﻜﻭﻥ 
ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻏﻴﺭ ﺭﺍﺽ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﺇﻥ ﻟﻡ ﺘﺸﺒﻊ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﻭﻭﺴﺎﺌل ﺃﺨﺭﻯ ﺘﻘﺎﺒل ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺠﻬﺎﺩ ، ﻭﻫﻨﺎ 
  :ﺎﻩ ﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺘﺤﺩﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠ
ﺍﻟﻭﻗﺎﺭ ﺍﻟﻨﺴﺒﻲ ﻟﻠﻌﻤل ، ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻭﻗﺎﺭ ﻷﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﻤﻭﻗﺔ  ·
  .ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻌﻁﻰ ﻓﺭﺼﺔ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻷﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ  ·
 .ﺩﻭﻥ ﺴﻭﺍﻫﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﺒﺤﺫﺍﻓﻴﺭﻫﺎ 
ﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻜﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻠﺫﻴﻥ ﻴﻜﺘﺴﺒﻬﻤﺎ ﻋﺩﺓ ﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻟﺴ ·
ﻋﻠﻰ ﺭﺃﺱ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺭﺅﺴﺎﺀ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﺃﻭ ﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺃﻭ ﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻴﺘﺤﻜﻤﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻓﻴﻤﻥ ﺴﻭﺍﻫﻡ ﻤﻥ 
 .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻓﻊ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﺔ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺒﺤﻴﺙ ﻻ ﺘﺘﺎﺡ  ﺇﻻ ﻟﻤﻥ ﻴﺩ ·
 .ﺍﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻭﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﻴﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻟﻪ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎﺕ ﻜﺜﻴﺭﺓ ﺇﻻ ﺁﻥ ﺴﻠﺒﻴﺎﺘﻪ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻀﻌﻑ 
ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺸﺎﻏﻠﻴﻥ ﻟﺩﺭﺠﺎﺕ ﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺩﻨﻴﺎ ، ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺁﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ 
ﺍ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻠﺯﻡ ﻟﻠﻤﺸﺭﻋﻴﻥ ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺍﺨﺫ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺒﻌﻴﻥ ﺒﻌﺩ
 .ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ 
  :ﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ  ·
ﻴﺭﻯ ﺒﺎﺭﻜﺭ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺜﻼﺜﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﻤﺘﺸﺎﺒﻜﺔ ﻭﻤﺭﻜﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﻘﻴﺩ ﻭﺍﺤﺩ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻫﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ 
  :ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻫﻲ 
  : ﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ  ·
ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻟﻰ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﻜل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﺫﻫﻨﻲ ﺃﻭ ﻋﻀﻠﻲ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ، ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺨﺭﺝ ﺼﺎﺤﺒﻪ ﺤﻴﻨﺌﺫ ﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ 
ﻋﻥ ﺃﻴﺔ ﻤﺸﺎﻜل ، ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﻠﺯﻡ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﻠﺨﺭﻭﺝ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﻤﺸﺎﻜﻠﻪ ﺨﺎﺭﺝ ﻨﻁﺎﻕ 
 ﺍﻟﻌﻤل ﻜﺎﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻷﺴﺭﻴﺔ ، ﻜﻲ ﻴﺼل ﺇﻟﻰ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻜﺘﻤﻠﺔ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺇﻻ
ﺒﺎﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﺍﻟﻤﺴﺒﻕ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﺭﺍﻤﺞ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﺘﺠﻌل ﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﺴﻤﺔ 
 .ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ
  :ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  Ø
ﺘﻜﺘﺴﺏ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻭﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺹ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎ 
ﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﺩﻭﻥ ﺘﺤﻴﺯ ﻟﺴﺒﺏ ﺃﻭ ﻷﺨﺭ ، ﻭﺜﻤﺔ ﻋﻨﺼﺭ ﺁﺨﺭ ﻓﻲ ﻟﻤﺒﺩﺃ ﻭﻀﻊ ﺍﻟﺭﺠل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻓﻲ ﺍ
ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ، ﻭﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤﺎ ﻤﻥ ﺸﺎﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﻌﻴﻕ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ، 
ﻜﺎﻹﺠﻬﺎﺩ ﺍﻟﺴﺭﻴﻊ ﻓﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻨﻲ ، ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ، ﺃﻭ ﺘﺄﻨﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻷﺘﻔﻪ 
 .ﻭ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺒﻨﺼﻬﺎ ﺩﻭﻥ ﺭﻭﺤﻬﺎ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ، ﺃ
  
  :ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻼﺒﺘﻜﺎﺭ  Ø
ﺇﺫﺍ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﻜﻤﺎل ﺒﻌﺩﻱ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺘﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺃﻴﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻋﻤﻠﻪ ﻴﻔﻜﺭ ﺠﺩﻴﺎ ﻓﻲ ﺸﻲﺀ 
ﻤﺎ ﻴﻔﻴﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل ﺘﻌﺩﻴل ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﺠﻭﺩ ﺒﺎﻟﻔﻌل ، ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﻓﻲ ﻨﻅﺭ 
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺍﻟﻜﺒﺎﺭ ﺘﺎﻓﻬﺔ ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﻭﻤﻨﺢ ﺤﺎﻓﺯ ﻭﻟﻭ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻭ
ﻜﻭﻀﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﻟﻭﺤﺔ ﺍﻟﺸﺭﻑ ﺃﻭ ﺍﻹﻁﺭﺍﺀ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺃﻭ ﻤﺅﺘﻤﺭﺍﺕ ، ﺃﻭ ﻨﺸﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺼﺤﻑ ﺃﻭ 
ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺭﻀﺎ . ﺍﻟﺦ ...ﻤﺠﻼﺕ ﻤﺤﻠﻴﺔ ، ﺃﻭ ﻋﺭﻀﻬﺎ ﺒﺈﺤﺩﻯ ﺍﻹﺫﺍﻋﺘﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺌﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﻤﻭﻋﺔ ، 
ﺘﺎﺌﺞ ، ﻓﻬﻭ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻴﺩﻓﻊ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﺃﻭ ﺍﻻﺨﺘﺭﺍﻉ ﻟﻠﻐﻭﺹ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻤﺯﺩﻭﺝ ﺍﻟﻨ
ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ، ﻭﻴﺯﺩﺍﺩ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﺒﻌﻤﻠﻪ ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﺩﻓﻊ ﺒﺎﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻤﺠﺎﺭﺍﺓ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﺤﺘﻰ 
 .ﻴﺤﺼﻠﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺘﻪ ﻭﺤﻭﺍﻓﺯﻩ
  :ﺍﻟﺜﻭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏ  Ø
ﺊ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻠﺘﺯﻡ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻜﺱ ﻴﺜﺎﺏ ﻤﻥ ﻫﻭ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﻤﺴﻠﻡ ﺒﻬﺎ ﺃﻥ ﻴﻌﺎﻗﺏ ﺍﻟﻤﻬﻤل ﻭﺍﻟﻤﺨﻁ
  :ﻋﻜﺱ ﺫﻟﻙ ، ﻭﻟﻌل ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺜﻭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
ﻴﺭﻯ ﻓﺭﻴﺩﻤﺎﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ : ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ( 1
  :ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﻓﻲ 
ﻭﺍﺯﻴﺔ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ ﻟﻴﺱ ﻓﻲ ﺤﺩﻩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻭﻤ: ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺎﺕ  ·
  ﻭﻟﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻩ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﻜﺄﻀﻌﻑ ﺍﻷﻤﻭﺭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﻭﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺸﺒﺎﻋﺎ : ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ  ·
  .ﻟﺭﻏﺒﺎﺘﻬﻡ ﻭﺭﻏﺒﺎﺕ ﺃﺴﺭﻫﻡ ﻓﻲ ﻤﻌﻴﺸﺔ ﺃﻓﻀل 
ﻌﺎﻤل ﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻁﻰ ﺃﻭﻻﻫﺎ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺯﺩﺍﺩ ﺍﻟ: ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻌﻴﺔ  ·
ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﺴﻨﻭﻴﺔ ، ﻭﺍﻷﺨﺭﻯ ﻏﻴﺭ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﺘﺸﺠﻴﻌﺎ ﻟﻤﻥ ﺃﺠﺎﺩ ﺃﻭ ﺍﺒﺘﻜﺭ ﻤﺘﻤﻴﺯﺍ ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻭﻗﺩ 
  .ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻌﻼﻭﺓ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻷﺯﻤﺎﺕ ﺃﻭ ﺤﻴﻥ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ ﻭﻏﻼﺀ ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ 
ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺤﻘﺎ ﻤﻜﺘﺴﺒﺎ ﺇﺫﺍ ﻅﻠﺕ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﻘﺎﺱ ﺒﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﺎﻤﻠﺔ ، :ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ  ·
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻗﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻗﻴﺎﺴﻴﺔ ﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺸﺭﻉ ﻓﻲ ﻟﻭﺍﺌﺢ ﻭﻗﻭﺍﻨﻴﻥ 
ﻭﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﺘﻭﻗﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻟﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﻜﺎﻟﺘﺄﺨﻴﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺃﻭ : ﺍﻟﺨﺼﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ  ·
ﻴﺅﺜﺭ ﺍﻟﺨﺼﻡ  ﺍﻟﺦ ﻭﻟﻜﻥ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺭﺍﻋﻰ ﻫﺫﺍ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ ﺒﺤﻴﺙ ﻻ...ﺍﻟﻬﺭﻭﺏ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﻁﺄ ﺍﻟﺠﺴﻴﻡ 
 .ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺘﻜﻭﻥ ﺩﺍﻓﻌﺎ ﻟﻠﺭﺠﻭﻉ ﻋﻥ ﺍﻟﺨﻁﺄ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﻭﻗﻭﻉ ﻓﻴﻪ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ 
 :ﺘﺘﻤﺜل ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﻓﻲ : ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ –( 2
ﻭﻫﻲ ﻤﺠﺭﺩ ﻭﺭﻗﺔ ﻤﻤﻴﺯﺓ ﺒﺘﻭﻗﻴﻊ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻟﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺘﻔﻴﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل : ﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ·
  ﺍﻟﻤﻌﻨﻲ ﻗﺩ ﺃﻨﺠﺯ ﻋﻤﻼ ﻤﻤﻴﺯﺍ ﻋﻥ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﺒﻤﺎ ﻴﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﺤﺎﺼﻠﻴﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ 
ﻭﻫﻲ ﻗﻭﺍﺌﻡ ﺘﺨﺼﺹ ﻟﻬﺎ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻭﺤﺎﺕ ﺜﺎﺒﺘﺔ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ : ﻟﻭﺤﺎﺕ ﺍﻟﺸﺭﻑ  ·
ﺘﻭﻀﻊ ﺃﺴﻤﺎﺀ ﻭﺼﻭﺭ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﻟﻔﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒل ﻭﺍﻟﺯﻭﺍﺭ ﺍﻻﻁﻼﻉ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﺤﻴﺙ 
ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ ﺍﻟﺴﻭﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﻀﻊ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﺴﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﺘﻜﺭﺭ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﺠﺯﺍﺀ ﻭ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺍﺭﺘﻜﺒﻭﻫﺎ ، ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﺇﺼﻼﺡ ﺤﺎﻟﻬﻡ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ ، ﻭﻭﻋﻴﺩ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺒﻤﺎ ﺴﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺠﺯﺍﺀ ﻟﻭ ﻓﻌﻠﻭﺍ ﻤﺜل ﺃﺼﺩﻗﺎﺌﻬﻡ 
  .ﻓﻼ ﻴﻔﻌﻠﻭﻩ 
ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺸﻜل ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺒﺎﻟﻌﺎﻤل ﺇﻟﻰ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺘﺠﺩﻴﺩ : ﺃﻤﻭﺭ ﺃﺨﺭﻯ  ·
،  1002ﺠﺒﺎﺭﺓ ، . ) ﺍﻟﺦ ...ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ، ﻜﺎﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻭﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺠﻴﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ 
  ( . 402 – 891ﺹ ﺹ 
، ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل (  ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ) ﺍﻷﺠﺭ : ﻜﻤﺎ ﻴﺫﻜﺭ ﻓﻠﻴﺒﻭ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺨﺭﻯ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻫﻲ 
، ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ، ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻋﻥ 
 ( 814p : 1691 , ) e ( oppilf. ) ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ، ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻭ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻤل ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﺸﺎﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﺎﺜﻴﺭ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺭﻯ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺍﻟﺴﻴﺩ ﺃﺒﻭ ﺍﻟﻨﻴل ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻭﺍ
  :ﻓﻲ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻫﻲ ﻜﺎﻷﺘﻲ 
ﺤﻴﺙ ﻴﺤﺼل ﺍﻟﻤﺩﺡ ﻭﺍﻟﺜﻨﺎﺀ ﻟﻼﻓﺭﺍﺩ ﻨﻅﻴﺭ ﻗﻴﺎﻤﻬﻡ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺒﺸﻜل ﺼﺤﻴﺢ : ﺍﻟﻤﺩﺡ ﻭﺍﻟﺘﺄﻨﻴﺏ  -
 .، ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻠﻭﻡ ﻭﺍﻟﺘﺄﻨﻴﺏ ﻟﻬﻡ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺨﺎﻁﺌﺔ 
 .ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺤﻴﺙ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻭﺴﻴﻘﻰ ﺘﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ: ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺴﻴﻘﻰ  -
ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺠﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭﻋﺩﻡ ﻋﺯﻟﻪ ﻋﻥ ﺒﻘﻴﺔ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻻﻥ : ﺍﻟﺘﺴﻬﻴل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  -
 .ﺫﻟﻙ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺩﺍﻓﻊ ﻗﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺃﺩﺍﺌﻪ ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻪ
ﻭﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ، ﺤﻴﺙ ﺘﻘﻭﻡ ﻜل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻋﻤل ﺒﻜﺘﺎﺒﺔ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ : ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ  -
. ﻟﻴﺭﺍﻫﺎ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻜﻲ ﻴﺤﺎﻭﻟﻭﺍ ﺍﺠﺘﻴﺎﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺭﻗﻡ ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﻨﺘﺎﺝ  ﻓﻲ ﻗﺴﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﻬﺎ
 ( . 774ﺹ :  4891ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺍﻟﺴﻴﺩ ﺍﺒﻭ ﺍﻟﻨﻴل ، ) 
  :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ   -4-3
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﻅﻴﺕ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻋﻠﻡ 
ﺎ ﺘﻌﻠﻕ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ، ﻭﺫﻟﻙ ﻻﻥ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻘﻀﻭﻥ ﺠﺯﺀﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﺒﺎﻟﻀﺒﻁ ﻤ
ﻤﻥ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻟﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺒﺤﺜﻭﺍ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ 
ﻴﺩ ﻤﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ  ﻭﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻔﺎﺌﺩﺓ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻤﺎ ﻴﺯ
  .ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ 
ﻜﻤﺎ ﻜﺸﻔﺕ ﺒﻌﺽ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺭﺍﻀﻴﻥ ﻭﻅﻴﻔﻴﺎ ﻋﻥ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻴﻌﻴﺸﻭﻥ ﺤﻴﺎﺓ  ﺃﻁﻭل ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺍﻀﻴﻥ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻘﺩﻴﺭﺍ ﻟﻠﺫﺍﺕ ﻭﺍﻜﺒﺭ ﻗﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ، ﻭﻴﺅﻜﺩ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺃﻥ 
ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﺃﻱ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺍﻀﻴﻥ ﻭﻅﻴﻔﻴﺎ ﺭﺍﻀﻴﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺜﻴﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻭﺍﻟ
  .ﻋﻥ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺍﻟﻌﻜﺱ ﺼﺤﻴﺢ 
ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﻠﻡ ﺒﻪ ﺃﻥ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﻏﻠﺏ ﻤﻘﻴﺎﺴﺎ ﻟﻤﺩﻯ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﻭﺇﺫﺍ 
ﻤﺔ ﻜﺎﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﻓﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺭﻏﻭﺒﺔ ﺘﻀﺎﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻗﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅ
ﺍﻟﺠﺭﻴﺩ ، . ) ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺭﻓﻊ ﺃﺠﻭﺭ ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﺃﻭ ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﻟﻠﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻌﻴﺔ ﺃﻭ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ 
  ( . 64، ﺹ  7002
ﺍﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺘﺠﺎﻩ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻴﻌﺯﺯ ﻭﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ " ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ﻋﺒﻴﺩ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻌﻤﺭﻱ  ·
ﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﺍﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺭﻀﺎﻩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻫﻡ ﺍﻟﻌﻭ
  .ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺍﻻﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ 
  : ﻁﺭﻕ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  -5-3
ﻴﺘﻌﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻗﺒل ﺍﻟﺸﺭﻭﻉ ﻓﻲ ﺭﺴﻡ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ ﻭﻤﺤﺩﺩﺍﺘﻪ 
ﺼﺔ ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻀﻤﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎ ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﻟﻪ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺨﺎ
ﺇﻤﺩﺍﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺩﻗﻴﻘﺔ ﺤﻭل ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺘﻬﻡ ، ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻁﺭﻕ 
 : ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
  
  
  :ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ –( 1
ﻋﻥ ﺩﺭﺠﺔ  ﻭﻫﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﻁﺭﻕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺒﺴﺎﻁﺔ ﻭﺍﻨﺘﺸﺎﺭﺍ ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﻤﻌﺒﺭﺓ
ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ، ﻭﻤﺸﺎﻋﺭﻩ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻠﻤﺱ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻌﺩل 
ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﻤﺎﺭﺽ، ﻓﻘﺩ ﺍﻅﻬﺭ ﺘﺤﻠﻴل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺒﺩﻭﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ 
ل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻻ ﻴﺘﺠﺎﻭﺯ ﻏﻴﺎﺒﻬﻡ ﺍﻻ ﻨﺴﺒﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ ، ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻤﻌﺩ
ﻭﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺩﻗﺔ . ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻻ ﺘﺠﺩﻫﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺒﺩﻭﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺴﻬﻭﻟﺔ ﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ، ﻭﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﺤﻴﺯ، ﻭﻟﻜﻥ ﻤﺸﻜﻠﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﺩﻡ ﻭﺘﻭﻓﺭ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ 
  .ﺼﺤﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺼﻌﻭﺒﺔ ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ 
  ( :ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻘﺼﺔ ) ﻴﻘﺔ ﻫﺭﺯﺒﻴﺭﻍ ﻁﺭ -( 2
ﻭﺘﻌﺘﻤﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺃﻥ ﻴﺘﺫﻜﺭﻭﺍ ﺍﻷﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺸﻌﺭﻭﺍ ﻓﻴﻬﺎ 
ﺒﺄﻨﻬﻡ ﺭﺍﻀﻭﻥ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻬﻡ ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻷﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﻌﺭﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺜﻡ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﺫﻜﺭ 
ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻷﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﺃﻭ  ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﻭﺭﺍﺀ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻭ ﺍﻻﺴﺘﻴﺎﺀ
ﺇﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻴﻴﺅﺩﻱ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ . ﺴﻠﺒﺎ ، ﻭﻗﺩ ﺨﻠﺼﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺇﻟﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻫﻲ 
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻻ ﻴﺅﺩﻱ ﻏﻴﺎﺒﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻗﺩ ﻭﺠﻬﺕ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻭﻫﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ 
ﺴﺔ ﺘﻔﺘﻘﺭ ﺇﻟﻰ ﻗﺩﺭ ﻏﻴﺭ ﻗﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻻﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭ
  .ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻻ ﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  :ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻻﺴﺘﻘﺼﺎﺀﺍﺕ  –( 3
ﻭﺘﻌﺘﻤﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻘﺼﺎﺀ ﺍﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺩﻑ ﻗﻴﺎﺱ ﺭﻀﺎﻫﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻻﺴﺘﻁﻼﻉ ﺍﻟﺭﺍﻱ ، 
ﺍﻑ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ، ﻭﻴﺘﻼﺀﻡ ﻤﻊ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﻡ ﻭﺘﺼﺎﻍ ﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﺘﺼﻤﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺨﺩﻡ ﺍﻫﺩ
ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻓﺭﻭﻡ ، ﺍﻭ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ، ﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺍﺴﺘﻁﻼﻉ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭﺘﺎﺨﺫ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﺸﻜﺎﻻ ﻋﺩﺓ ﻤﺜل 
ﺒﻭﺭﺘﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺘﻬﺩﻑ ﻗﻴﺎﺱ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﺍﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻟﺨﻤﺱ ﻓﺌﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ 
ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ ، ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻰ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﺫﺍﺕ ، ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻰ ﺍﻻﻤﻥ ، ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻰ : ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻫﻲ 
  ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ، ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ
  :ﻭﺘﻤﺘﺎﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
  . ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻜﻤﻴﺎ–
  .ﺍﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ  –
  .ﻗﻠﺔ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ  –
  ( . 801 –701، ﺹ ﺹ 8002ﺍﻟﺸﺭﺍﻴﺩﺓ ، .  ) ﺨﺼﻭﺒﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ–
  :ﺍﺜﺎﺭ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  -6-3
ﺍﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﺴﻴﻭﻀﺢ ﺍﻥ ﻟﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺍﺜﺎﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ 
  :ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﺍﻤﺎ ﻟﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺍﺜﺎﺭ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻨﺘﺎﺝ ﻟﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻤﻨﻪ 
  :ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ( ﻨﺘﺎﺌﺞ ) ﺍﺜﺎﺭ  v
ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ، ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ، : ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ  ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺍﺜﺎﺭ
  ( .ﺍﻟﻼﻤﺒﺎﻻﺓ ) ﺍﻻﺼﺎﺒﺎﺕ ،ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ، ﺍﻻﻀﺭﺍﺏ ، ﺍﻻﻫﻤﺎل 
 :ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻭﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل: ﺍﻭﻻ
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻭﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻜﻠﻔﻴﻥ ﺠﺩﺍ ﻷﻴﺔ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺼﻔﺘﻬﺎ  ﻓﻬﻤﺎ ﺘﺅﺩﻴﺎﻥ ﺍﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ 
  ﻌﻤﺎﻟﺔ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺍﻟ
  :ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ  –
: ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ ﻗﺭﺍﺭ ﻴﺘﺨﺫﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﺤﻀﻭﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﺴﺒﺎﺒﻪ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻭﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ 
ﺍﻟﻤﺭﺽ  ، ﺍﻟﻌﻁل ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻷﻤﻭﻤﺔ ، ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻻﺼﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ، ﺍﻟﺘﺭﺒﺼﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺨﺎﺭﺝ 
 ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺩﻭﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  :ﺍﻟﻌﻤل ﺩﻭﺭﺍﻥ –
ﻴﻘﻭﺩﻨﺎ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﻲ ﺍﻟﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ ﺍﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﺯﺍﺩ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﻟﺩﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ 
ﻭﻗﺩ ﺍﺠﺭﻴﺕ ﻋﺩﺓ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﺜﺒﺘﺕ ﺼﺤﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺭﺽ . ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻗل ﺍﺤﺘﻤﺎل ﺘﺭﻜﻪ ﻟﻠﻌﻤل ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻴﺔ 
ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ، ﺤﻴﺙ ﺍﻅﻬﺭﺕ ﺒﺩﺭﺠﺎﺕ ﻤﺘﻔﺎﻭﺘﺔ ﺍﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭ
  .ﺍﺭﺘﻔﻌﺕ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﻤﻴل ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻰ ﺍﻻﻨﺨﻔﺎﺽ  
  :ﺍﻟﺘﻤﺎﺭﺽ ﻭﺍﻻﺼﺎﺒﺎﺕ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﻭﻫﻲ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﻌﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻼﻨﺴﺤﺎﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﺤﺠﺞ ﻭﺍﻟﺫﺭﺍﺌﻊ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻪ 
  :ﺍﻟﺘﻤﺎﺭﺽ  –
ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻫﻭ ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻀﻐﻁ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺍﺠﻬﻪ  ﻫﻭ ﺍﺩﻋﺎﺀ ﺍﻟﻤﺭﺽ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ
  .ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻭ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ، ﺘﺩﻓﻌﻪ ﻟﻠﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻻﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻭﺍﺠﻬﻬﺎ ﺍﺜﻨﺎﺀ ﻋﻤﻠﻪ
  :ﺍﻻﺼﺎﺒﺎﺕ  –
 ﺇﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻹﺼﺎﺒﺎﺕ ﺸﺎﻨﻬﺎ ﺸﺎﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﺃﻭ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺇﻨﻤﺎ ﻫﻲ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﺠﺯﺌﻲ ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺫﺍﺘﻪ ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ 
ﻴﻤﻴل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ ﻋﻼﻗﺔ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺒﻴﻥ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻭ ﺍﻹﺼﺎﺒﺎﺕ ﻓﻲ 
ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ، ﺘﺠﺩﻩ ﺍﻗﺭﺏ ﻭﺘﻔﺴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺒﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻻ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ . ﺍﻟﻌﻤل 
ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺼﺎﺒﺔ ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻫﻭ ﺴﺒﻴﻠﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻻ ﻴﺤﺒﻪ ،ﻭﻟﻜﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭ ﻏﻴﺭ 
ﻤﻘﺒﻭل ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﻟﺫﺍ ﻨﺠﺩ ﻓﺭﻭﻡ ﻴﺭﺠﺢ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﺍﻟﻘﺎﺌل ﺒﺎﻥ ﺍﻹﺼﺎﺒﺎﺕ ﻫﻲ ﻤﺼﺩﺭ ﻤﻥ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻋﺩﻡ 
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻟﻌﻜﺱ 
  :ﻤﺒﺎﻻﺓ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻹﻀﺭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻼ: ﺜﺎﻟﺜﺎ 
  :ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ  –
ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻐﻠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ، ﺤﻴﺙ 
ﻴﻠﺠﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻜﺂﺨﺭ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻟﻠﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌﻠﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﺭﺍﻀﻴﻴﻥ ﻋﻥ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ 
  .
  :ﺍﻹﻀﺭﺍﺏ  –
ﻭﺒﻪ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﻭﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻔﻭﻀﻰ ﻭﺍﻹﻫﻤﺎل  ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻹﻀﺭﺍﺏ ﻤﻥ ﺃﻗﻭﻯ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ،
ﺭﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻀﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ( ﺍﻹﻀﺭﺍﺏ ) ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻴﺸﻬﺎ ﺍﻟﻌﻡ ﺍﻟﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﻴﻠﺠﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻜل 
ﻭﻻ ﺘﺘﺴﺒﺏ ﺍﻹﻀﺭﺍﺒﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺴﺎﺌﺭ ( .ﺍﻟﺦ ...ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﺽ ،ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ، ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ،) ﻴﻌﻴﺸﻭﻨﻬﺎ 
  . ﺤﺘﻲ ﻓﻲ ﻋﺩﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﻠﺩﺍﻥ ﺍﻴﻀﺎ  ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻓﻘﻁ ،ﺒل ﺘﺘﺴﺒﺏ
  :ﺍﻟﻼﻤﺒﺎﻻﺓ ﻭﺍﻟﺘﺨﺭﻴﺏ –
ﺇﻥ ﻤﻥ ﻤﺴﺒﺒﺎﺕ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﺍﻻﻨﻀﺒﺎﻁ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺘﺄﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻟﻠﻤﻬﺎﻡ 
ﻭﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﻤﻤﺎ ﻴﻨﺠﺭ ﻋﻨﻪ ﻭﻗﻭﻋﻬﻡ ﻓﻲ ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻹﻫﻤﺎل ﻭﺍﻟﻼﻤﺒﺎﻻﺓ ، ﻤﻤﺎ ﻴﻨﺠﺭ ﻋﻨﻪ ﻗﻴﺎﻤﻬﻡ ﺒﺘﺨﺭﻴﺏ 
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ، ﺍﻭ ﺤﺘﻰ ﺇﻟﺤﺎﻕ ﺍﻟﻀﺭﺭ ﺒﺎﻟﻤﻨﺘﺞ ﺫﺍﺘﻪ ﺃﺩﻭﺍﺕ 
  :ﺍﻻﺜﺎﺭ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  v
  :ﺍﻷﺩﺍﺀ  –
ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻟﺼﺎﻓﻲ ﻟﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﺩﺃ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ " ﻴﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ 
ﻤﺘﺩﺍﺨﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ ، ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ، ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﺎ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ ﻨﺘﺎﺝ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟ
ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ، ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻷﺩﺍﺀ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ ﻴﻤﺜل ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻭﺇﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺘﻭﺠﺩ .، ﺇﺫﻥ ﻓﻬﻭ ﻴﻌﻜﺱ ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﻬﺎ ﻴﺸﺒﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻴﺤﻘﻕ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺘﻪ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ 
ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺼﺒﺢ ﺒﻼ ﻏﺎﻴﺔ ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻥ ﺃﻱ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ  ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ، ﻭﺇﺫﺍ ﻏﺎﺒﺕ
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺄﺩﺍﺌﻬﺎ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺩﺩﺘﻬﺎ ﻜﺄﻫﺩﺍﻑ ﻟﻬﺎ ، ﻭﺒﺎﻟﻤﺜل ﻓﺎﻥ 
ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﺍﻟﻭﺤﻴﺩ ﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻫﻭ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺌﻪ ، ﻭﺇﺫﺍ ﻭﺠﺩ ﺃﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﺎﻤل ﻤﺎ ﻏﻴﺭ 
ﺭﻀﻲ ﺍﻭ ﻻ ﻴﺭﻗﻰ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻓﺎﻨﻪ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﻴﻠﺔ ﻤ
ﺒﺘﺼﺤﻴﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻭﻀﻊ ، ﻭﻻ ﻴﺠﺏ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﺽ ﺍﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻜل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﻀﻲ ﻻﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ 
  ﻗﺩ ﻴﺴﻌﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺁﻭ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺇﻻ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
  :ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ-
ﺇﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﻻﺀ ﻭﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، ﻭﻤﻥ 
ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﻭﺘﺅﻜﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ .ﻟﺩﻴﻬﻡ  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺤﺭﺹ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺘﺠﺎﻩ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻴﻌﺯﺯ ﻤﻥ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻌﻁﺎﺀ 
  .ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻭﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻜﻠﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ
 :ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﻭﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ -
ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﻭ
ﻟﺫﻟﻙ ﻨﺠﺩ . ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺩﺩ ﺴﻼﻤﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﻌﺩﺍﺕ ﻭﺍﻵﻻﺕ ﺍﻟﺨﻁﻴﺭﺓ 
ﺎﻟﻲ ﺘﺯﻴﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﺘﻭﻓﺭ ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤل ﺃﻤﻨﺔ ﻭﺼﺤﻴﺔ ، ﺘﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﺭﺘﺎﺤﺎ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻭﺒﺎﻟﺘ
  ( . 502- 402، ﺹ ﺹ  3002ﺴﻠﻁﺎﻥ ، . ) ﻤﻥ ﺭﻀﺎﻩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﻭﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺒﺎﻨﻬﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ﺨﻁﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺩﺍﺕ ﻭﺍﻵﻻﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﺩﻭﺜﻬﺎ ﺃﻭ ﺘﻘﻠﻴﻠﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺍﻟﻴﻤﻨﻲ ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ، ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ، ﺍﻟﻴﻤﻥ، . ) ﺍﻟﺴﻠﻴﻡ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺠﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ 
  :ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ -7-3- (. 5ﺹ: 9002
  ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ :  ﺍﻭﻻ
 :ﺍﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﻘﻴﻡ  v
  :ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ  " ﺭﻭﻜﻴﺵ ﻭﺴﺒﺭﻨﺠﺭ"ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺓ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺃﻭ ﺘﻘﺴﻴﻤﺎﺕ ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺩﻫﺎ 
  :ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ ﺍﻭ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ  –
ﻫﻲ ﺘﻠﻡ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﻓﻬﻡ ﻴﺩﺭﺴﻭﻥ ﻭﻴﺤﺎﻭﻟﻭﻥ ﺍﻟﺘﺤﻠﻲ ﺒﺎﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ 
  .ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺘﻌﻠﻴل ﺍﻷﺤﺩﺍﺙ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ 
 :ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ  –
ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ، ﻟﺫﻟﻙ ﻨﺠﺩ ﻓﻲ  ﻴﻠﻙ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺨﻔﺽ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻭﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺇﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺜﺭﻭﺓ ﻫﻲ ﺍﻷﺴﺎﺱ ، ﻭﻤﻨﻪ 
  .ﻓﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﻤﺎ ﻴﻌﻭﺩ ﻤﻥ ﺩﺨل 
  :ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻟﻴﺔ  –
ﺍﻨﻪ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﺘﺫﻭﻕ   ﻫﻨﺎ ﻴﺘﺄﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻠﻭﺤﺎﺕ ﻭﻓﻲ ﻤﻨﺯﻟﻪ ﻭﻤﻜﺎﻥ ﻋﻤﻠﻪ
  .ﺍﻟﺠﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﻭﺍﻷﺼﻭﺍﺕ ، ﻭﻴﺴﺘﻤﺘﻊ ﺒﺎﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﺴﻤﺎﺕ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭ ﺠﻤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻪ 
  :ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  –
ﻫﻨﺎ ﻴﺭﻜﺯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺂﻟﻔﻪ ﻭﺍﻨﺴﺠﺎﻤﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺩ ﻭﺤﺏ ، ﻓﺘﺭﺍﻩ ﻭﺩﻭﺩﺍ ﻤﺘﻌﺎﻁﻔﺎ ﻴﺴﻌﻰ ﻻﻥ 
  .ﻴﻜﻭﻥ ﻀﻤﻥ ﻨﺴﻴﺞ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺘﺂﻟﻑ
  :ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ –
ﻫﻨﺎ ﻴﺭﻜﺯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﻓﻨﻭﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲ ﺃﻱ ﺍﻹﻗﺩﺍﻡ ﻭﺍﻹﺤﺠﺎﻡ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻭﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ 
  .ﻭﺼﻭﻻ ﻟﻠﺘﻔﻭﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﻋﻠﻰ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻭ ﻤﻐﺎﻨﻡ ﺍﻭ ﻤﻭﺍﺭﺩ ﺃﻭ ﻨﻔﻭﺫ 
 :ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺩﻴﻨﻴﺔ  –
  .ﻩ ﻫﻨﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺭﻜﺯ ﻭﻴﺘﻤﺴﻙ ﺒﺎﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺩﻴﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻨﺯﻟﻬﺎ ﺍﷲ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎﺩ
  :ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  –
ﻟﻘﺩ ﻅﻬﺭ ﻤﺼﻁﻠﺢ  ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﻜﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ  ﺍﻟﻘﻴﻡ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺘﺹ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ، ﻭﺘﻘﻭﻡ 
  .ﻋﻠﻰ ﺘﺄﻜﻴﺩﻫﺎ ﻭﺘﺤﺭﺹ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻜﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺼﻴﺎﻨﺔ ﺍﻟﺘﻤﺎﺴﻙ  ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻭ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻌﻤل ﻫﺫﻩ 
  .ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ 
ﻭﻴﺘﻤﺜل ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ 
  :
  ﺘﺤﻘﻕ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل  ·
 ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﻨﻅﻡ ﺍﻟﻌﻤل  ·
 ﻴﺸﺘﺩ ﺍﻟﺼﺭﺍﻉ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻋﻨﺩ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﻡ  ·
 ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ  ·
 ﺘﻀﺎﺭﺏ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻴﺅﺩﻱ ﺍﻟﻰ ﺘﻔﻜﻙ ﻭﺍﻨﻬﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ·
 ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ  ·
 ﺘﺨﻔﻴﺽ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﺩﺍﺕ  ·
 ﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺭﻓﻊ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻜ ·
 ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ·
 :ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ : ﺜﺎﻨﻴﺎ 
  :ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ v
ﻭﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﺘﻭﺒﺔ ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺩ ﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﺘﺒﺎﻋﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ  ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ، ﻭﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺭﺜﺔ  ﺩﺍﺨل
  ﻭﺍﻟﺸﺎﺌﻌﺔ ﻭﺍﻟﻤﻠﺯﻤﺔ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ ، ﻭﻴﻌﺩ ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺨﺭﻭﺝ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺄﻟﻭﻑ ، 
ﻭﺨﺭﻭﺝ ﻋﻠﻰ ﺇﺭﺍﺩﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺃﺤﺩﺍﺙ ﻭﺃﻨﺸﻁﺔ ﻤﺘﻜﺭﺭﺓ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﺭﺘﺒﻁ 
ﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺒﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺘﻜﺭﺭﺓ ﻋﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﺘﻌﻜﺱ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴ
ﻗﻴﻡ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺎﻭل ﺘﻌﺯﻴﺯﻫﺎ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺩﺍﺌﻤﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﻤﺜﻼ ﺇﻥ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻟﺘﻨﺎﻭل ﺍﻟﻘﻬﻭﺓ ﺍﻭ ﺍﻟﺸﺎﻱ ، ﺘﻭﻓﺭ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﺭﺹ ﻜﺒﻴﺭﺓ 
  :ﺍﻟﻌﻤﺎل ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﺭﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﺠﺩ  ﻟﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺒﻴﻥ
  ﺍﻻﻨﻀﺒﺎﻁ ﻭﺍﻟﺘﻘﻴﺩ ﺒﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ  ·
 ﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﺍﻟﺯﺍﺌﺩ ﻭﺍﻟﺠﺩ ﻭﺍﻻﺠﺘﻬﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  ·
 ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺸﻌﺎﺭ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺸﺎﺓ ﻓﻭﻕ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ·
 :ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ   v
ﻟﻔﺭﺩ  ﻨﺤﻭ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺭﻏﻭﺏ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻫﻲ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺴﻠﻭﻙ ﺍ
، ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ ( ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ) ﻋﺩﺓ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺤﺩﺩ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺎ 
ﺒﻴﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻤﻤﺜﻠﻲ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻫﻡ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ، ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ ( ﺍﻻﺘﻔﺎﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ) ﻤﻜﺘﻭﺏ ﻓﻲ 
ﺘﺘﺨﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﺘﺼﺭﻑ ﺃﻭ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ) ﺴﻤﻲ ﻏﻴﺭ ﻤﻜﺘﻭﺏ ﻏﻴﺭ ﺭ
  ( .ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ، ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ، ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ، ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ، ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ  : ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ 
 ﻓﻤﺜﻼ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ  ﺍﻟﻼﻤﺒﺎﻻﺓ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﻭﻁ
ﺒﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻭﺸﻴﻭﻉ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻜﺎﻟﻜﺴل 
ﺍﻟﺫﻫﻨﻲ ﻭﺍﻟﺘﺭﺍﺨﻲ ﻭﺍﻟﺒﻁﺀ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻪ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺸﺭﻭﻁﻪ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻩ ﻨﺎﻫﻴﻙ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻌﻭﺩ 
  .ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺒﺼﺭ ﻭﺍﻟﻴﻘﻅﺔ ﻓﻲ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻌﺩ ﺃﺩﺍﺌﻪ 
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﺸﻜل ﻨﻤﻭ ﻭﺍﺘﺴﺎﻉ ﺍﻹﻫﻤﺎل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ 
ﻭﺍﻟﻜﺴل ﻭﺍﻟﺘﺭﺍﺨﻲ ، ﻭﻭﻫﻥ ﺍﻟﺤﻴﻭﻴﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺠﺩﻴﺔ ، ﻭﺍﻟﺘﺒﺼﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻫﻲ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ 
ﺘﺅﺩﻱ ﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻹﻫﻤﺎل ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺠﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻪ ﺇﻟﻰ .ﻻﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﻜﻤﺎ ﺍﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺨﻼﻓﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ .ﺍﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺔ ﺒﺭﻭﺯ ﻨﻤﻁ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻔﺸل ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺠﺩﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﺒﺴﺒﺏ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻴﻭﺏ ، ﺃﻭ ﻨﻭﺍﻗﺹ ﻓﻲ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ، ﺃﻭ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﻭﺇﻨﻤﺎ 
ﺒﺴﺒﺏ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻭﺍﻤل ﺃﺨﺭﻯ ﻻ ﺘﺩﺨل ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺴﺒﺎﻥ ﻭﻗﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻓﺘﺤﺩﺙ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺒﺴﺒﺏ 
ﻭﺍﻷﺨﻼﻕ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻨﺸﺌﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ، ﻭﻟﺫﺍ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ 
ﻓﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﺃﻥ ﻴﺄﺨﺫﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺴﺒﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻭﺍﻟﻠﻐﺎﺕ  ، ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻨﺠﺎﺡ 
ﻓﻬﻲ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﻬﻡ .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻭ ﻓﺸﻠﻬﺎ ﻋﻨﺩ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻬﻡ ، : ﻷﺤﺩﺍﺙ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﺴﺘﻴﻌﺎﺏ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻤﺠﺭﻴﺎﺕ ﺍ
ﻭﺴﺘﻐﻭﻯ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﻟﻼﻨﺠﺎﺯ ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﻭ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ ، ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺒﺸﻜل ﻋﻠﻤﻲ ، ﺍﻟﻤﻴل 
  .ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ، ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﻤﺼﺩﺭ ﻟﺘﺸﻜﻴل ﺍﺨﻼﻕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ 
  :ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ : ﺜﺎﻟﺜﺎ 
  :ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ  v
ﻴﻘﺼﺩ ﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ  ، ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺴﻬﻴﻼﺕ ، ﺃﻭ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺘﺭﺘﻴﺒﻪ ، ﻭﻤﺩﻯ 
ﺍﻟﺘﻬﻭﻴﺔ ، ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ، ﺍﻟﻬﺩﻭﺀ ، ﺍﻟﻤﺴﺎﺤﺔ ، ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻷﺜﺎﺙ ،  ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ  : ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﺜل 
ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ، ﻭﻋﺩﺩ  ﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ  ﻭ، ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻏﺭﻓﺔ  ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ، ﻨﻤﻁ ﺠﻠﻭﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ، ﺘ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻐﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل  ،  ﻭﺘﺘﻤﺜل ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﻅﻡ 
ﺍﻟﺘﻬﻭﻴﺔ ، ﻭﺍﻹﻨﺎﺭﺓ ، ﻭﺤﺠﻡ ﺍﻟﻐﺭﻓﺔ ، ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﺠﻠﻭﺱ ، ﻭﻤﻘﺎﻋﺩ : ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻤﻜﺎﻥ ﻤﺜل 
ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل . ﺴﻠﺒﺎ ﺃﻭ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﺴﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ  ﺍﻟﺠﻠﻭﺱ ، ﻭﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﺫﻱ 
  .ﻴﺴﺘﻐﺭﻕ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕ 
  :ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  v
ﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻪ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻌﺎﻜﺱ ﻓﻭﻓﻘﺎ ﻟﻼﺘﺤﺎﺩ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﻟﻠﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﺇﻥ ﺘﺠﺎﻫل  ﺘﺼﻤﻴﻡ  ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻤﻜ
ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ  ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻟﻰ ﺨﻔﺽ  ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻯ ﺍﻥ ﺴﻭﺀ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﻏﺎﻟﺒﺎ
ﺇﻥ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻜﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺒﺘﻜﺭﺓ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻻ " ﺩﺭﻭﺴﺕ ﻭﺘﺭﻯ .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ  ﻭﻀﻌﻑ  ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻷﻋﻤﺎل 
ﻟﻠﻌﻤل ، ﺇﺫ ﻴﻤﻜﻥ  ﺨﻔﺽ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻓﺤﺴﺏ ، ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﺘﻀﻴﻑ ﻗﻴﻤﺔ ﺤﻘﻴﻘﻴﺔﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ 
ﻟﻤﺴﺎﺤﺔ ﻋﻤل ﻤﺼﻤﻤﺔ ﺒﻌﻨﺎﻴﺔ ﺃﻥ ﺘﺯﻴﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ، ﻭﺘﻌﺯﺯ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ، ﻭﺘﻘﻠل ﺍﻷﺜﺭ 
ﺇﻥ ﺍﻟﻤﻅﻬﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﻜﺘﺏ " ﻤﺎﻴﻜل ﺒﻭﺸﻠﺭ ﻭﻴﺭﻯ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ . ﻋﻥ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﺒﺭ
ﺩﻩ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺃﻤﺭﺍﻥ ﻟﻬﻤﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻤﻴﻕ ﻭ ﺩﺍﺌﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻟﻜل ﻤﻭﻅﻑ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﻟ
ﻭﻫﻭ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺇﻥ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﻤﻡ ﻤﻜﺎﺘﺒﻬﺎ ﺒﻁﺭﻕ ﺘﺄﺨﺫ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﻘﺎﻡ ﺍﻷﻭل 
،ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻤﺭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻵﻤﻨﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺨﻠﻕ ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤل ﺠﻴﺩﺓ ﺇﻨﻤﺎ ﻫﻲ ﺩﻟﻴل ﻤﻬﻡ ﻋﻠﻰ 
  .ﻔﻴﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻟﻠﻤﻭﻅ
ﺍﻥ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻬﺎ ﺍﺜﺭ ﺤﺎﺴﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
ﻴﺅﺩﻱ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﻋﻤﻠﻬﻡ ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ 
ﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻬﻭﺍﺀ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ، ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﺘﻭﻟﻰ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ، ﻤﺜل ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ﻭﻨ
ﻭﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﺒﺎﻟﻎ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ  ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ








  .ﻀﺢ ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  ( . 211- 001، ﺹ ﺹ  2102ﺒﺔ، ﻋﻴﺴﺎﻭﻱ ﻭﻫﻴ) 
  :ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ v
 .ﻤﺩ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﻓﺭﺓ ﻟﻌﻀﻭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ: ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ - 
 .ﻤﺩﻯ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ ﻭﺍﻟﻤﻐﺎﻤﺭﺓ :ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺭ   -
 .ﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﻀﺤﺔ :ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ  -
 .ﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ :ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل  -
  .ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻋﻼ ﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ :ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ  -
ﺃﻋﻀﺎﺀ  ﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻭﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ: ﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ   -
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﻤﺩﻯ ﺘﺨﺼﻴﺹ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﻭﻟﻴﺱ ﺃﻱ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺸﺨﺼﻴﺔ : ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ  -  
ﻤﺩﻯ ﺍﻗﺘﺼﺎﺭ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻼﺘﺼﺎل ﻤﻥ :ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻻﺘﺼﺎل  -ﺃﺨﺭﻯ  
  .ﻋﺩﻤﻪ 












 :ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل 
ﻟﻨﺎ ﻤﺩﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻴﺘﺒﻴﻥ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺸﺘﻰ ﺍﺒﻌﺎﺩﻫﺎ، ﻓﻬﻭ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺡ ﻭﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ، ﻻﺭﺘﺒﺎﻁﻪ ﺒﺎﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﻤل ، ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺩ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻲ ﻟﻨﺠﺎ
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺤﻴﺎﺘﻪ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻜﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ، ﻭﻋﻠﻰ ﻗﻭﺓ 
ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻟﺩﻴﻪ ﻭﺩﺭﺠﺔ ﺘﺭﺍﻜﻤﻬﺎ ، ﻭﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﻗﻭﺓ ﺍﺴﺘﻴﺎﺌﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻅﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻜﻪ ، ﻓﺈﻤﺎ 
ﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎ.ﺃﻥ ﻴﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﻋﻤل ﺁﺨﺭ ﺃﻭ ﺘﺯﻴﺩ ﻨﺴﺒﺔ ﻏﻴﺎﺒﻪ ﺍﻭ ﺘﺴﺭﺒﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل 
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ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ : ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ  ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺇﻟﻰﺴﻨﺘﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل 
،ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ،ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (،ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺯﻤﻨﻲ ،ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﻲ )
ﻋﺭﺽ ﻭﺨﺼﺎﺌﺼﻪ،ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ،ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭ
ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻭﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ،  ﺍﻹﻁﺎﺭﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﻟ
،  ﺇﻟﻴﻬﺎﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل  ﻡﺍﻫﺍﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻨﻌﺭﺽ ﻓﻴﻪ  ﺇﻟﻰﺜﻡ ﻨﺘﻁﺭﻕ 














  :ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ -1-4
 ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﻲ (1
  ﺃﺠﺭﻱ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ  
 :  ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  -
ﺍﻟﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻲ " ﻤﻜﺎﻥ  4791ﺃﻨﺸﺄ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺩﻴﻭﺍﻥ ﺴﻨﺔ : ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ  
، ﺘﺤﺕ ﻭﺼﺎﻴﺔ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺴﻜﻥ ﻭ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺤﻀﺭﻱ، ﻓﻬﻭ "ﻟﻠﺴﻜﻨﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻹﻴﺠﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ 
ﻫﻴﺌﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺒﻊ ﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭ ﺘﺠﺎﺭﻱ ﻭ ﺒﻌﺩ ﻭﻁﻨﻲ، ﻤﻜﻠﻑ ﺒﺘﺸﻐﻴل ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ 
ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻘﻨﻨﺔ ﺒﺩﻓﺘﺭ ﺍﻟﻨﻔﻘﺎﺕ، ﻭ ﻫﻭ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺩﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺴﻜﻥ
ﻤﺴﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﻤﺠﻠﺱ ﺇﺩﺍﺭﻱ    ﻭ ﻴﺩﻴﺭﻫﺎ ﻤﺩﻴﺭ ﻋﺎﻡ ﻭ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻭﻻﻴﺔ ﻭﻜﺎﻟﺔ 
ﻭﻜﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ  15ﻋﻘﺎﺭﻴﺔ ﺒﺎﺴﺘﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﺍﻟﻌﺎﺼﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺠﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﺜﻼﺙ ﻭﻜﺎﻻﺕ ﺃﻱ ﺘﻭﺠﺩ 
  :ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻭﻁﻥ، ﻭ ﺘﻜﻤﻥ ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ
ﻟﻌﻘﺎﺭﻴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺴﻜﻥ ﺒﺎﻹﻴﺠﺎﺭ ﻭ ﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺴﻜﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍ Ø
 .ﺍﻟﺴﻜﻥ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﻲ ﻭ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ
 .ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺤﺴﺎﺏ ﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﺁﺨﺭﻴﻥ  Ø
 .ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺍﺙ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ Ø
  .ﺇﻴﺠﺎﺭ، ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻹﻴﺠﺎﺭ: ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ Ø
ﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺘﺤﺕ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﻋ
ﺍﻟﺴﻜﻥ ﻴﺩﻴﺭﻫﺎ ﻤﺠﻠﺱ ﻤﺴﻴﺭ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻴﺘﻜﻔل ﺍﻟﺩﻴﻭﺍﻥ ﺒﺒﻨﺎﺀ ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﺴﻜﻨﺎﺕ 
  :ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﺎﻫﻤﻴﺔ  ﻭﻤﻥ ﻤﻬﺎﻤﻪ
 . ﺒﻨﺎﺀ ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﺴﻜﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﺎﻫﻤﻴﺔ Ø
  .ﺇﻴﺠﺎﺭ ﻭﺒﻴﻊ ﺍﻟﺴﻜﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﺴﺎﻫﻤﻴﺔ  Ø
 .ﺘﺭﻗﻴﺘﻬﺎﺼﻴﺎﻨﺔ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﺍﺕ ﻭ  Ø
 .ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺠﺭﺩ ﺍﻟﻤﻤﺘﻠﻜﺎﺕ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﺴﺘﻐﻼﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺩ Ø
 .ﺘﺤﺼﻴل ﺇﻴﺭﺍﺩﺍﺕ ﺍﻟﺴﻜﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ Ø
  ﻤﻬﺎﻡ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ  §
ﻴﺘﻜﻔل ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﻬﻤﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﻭ ﺘﻨﺩﺭﺝ ﺘﺤﺕ ﻫﺎﺘﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﻤﺘﻴﻥ  
  : ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ 
  : ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻴﺔﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ / ﺃ
  : ﻴﺘﻜﻔل ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺒـ  
  .ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺴﻜﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻭﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﺼﺩ ﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ﺃﺯﻤﺔ ﺍﻟﺴﻜﻥ  -
  .ﺘﺭﻤﻴﻡ ﻭ ﺼﻴﺎﻨﺔ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻤﻼﻙ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻴﺔ ﻗﺼﺩ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﻬﺎ  -
  .ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﻭﻓﻴﺭ ﻭ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﻁ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﺴﻜﻨﺎﺕ ﻭ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ  -
  .ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﺭﺍﺕ ﻭ ﻤﻠﺤﻘﺎﺘﻬﺎ ﻗﺼﺩ ﺍﻹﺒﻘﺎﺀ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺴﻜﻥ  -
  : ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ / ﺏ
ﺘﺤﺩﺩ ﺍﺘﻔﺎﻗﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﻭ ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺍﺘﺒﺎﻋﻬﺎ ﺨﻼل ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻋﻘﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﻴﻭﺍﻥ ﺘﻭﻀﺢ 
  :ﺎﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺘﻀﻡ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺒﻘﺭﺍﺭ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺴﻜﻥ ﻭ ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒ
  .ﺘﺄﺠﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺎﻜﻥ ﻭﺍﻟﻤﺤﻼﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻱ  -
  .ﺘﺤﺼﻴل ﻤﺒﺎﻟﻎ ﺍﻹﻴﺠﺎﺭ ﻭ ﺍﻷﻋﺒﺎﺀ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻹﻴﺠﺎﺭ  -
  .ﺘﺤﺼﻴل ﺇﺭﺍﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﺎﺯل ﻋﻥ ﺍﻷﻤﻼﻙ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻴﺔ  -
  .ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺠﺭﺩ ﻟﻠﻌﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻠﺤﻀﻴﺭﺓ ﺍﻟﺴﻜﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻴﺭﻫﺎ  -
  . ﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﺍﺕ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﺕ ﺸﻘﻕ ﺃﻭ ﻤﺤﻼﺕ ﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﺍﻟﻤﺴﺘﻔ -
  : ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ  -(2
ﺍﺸﺘﻤﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ   
ﻋﻤﺎل ﺘﻡ  01ﻤﻊ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺀ , ﺘﻨﻔﻴﺫ , ﺘﺤﻜﻡ , ﻋﺎﻤل ﻴﺸﻐﻠﻭﻥ ﺍﻟﺭﺘﺒﺔ ﺇﻁﺎﺭ  07ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﺒﻠﻎ ﻋﺩﻫﻡ 
  .ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺏ
  :ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺯﻤﻨﻲ -(3
  ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺭﻭﻉ ﺤﻴﺙ ﺒﺩﺃ  4102ﻤﻁﻠﻊ ﺸﻬﺭ ﺍﻜﻨﻭﺒﺭ  ﺒﺩﺃﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ 
ﺤﻜﻤﺕ ﻭﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺩﺓ ، ﻭﻓﻲ ﻤﻁﻠﻊ ﺸﻬﺭ ﻤﺎﺭﺱ ﺒﺩﺍ ﺍﻟﺸﺭﻭﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ، 
ﺘﺤﻀﻴﺭ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ، ﻭﻗﻤﻨﺎ  ﺘﻡﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭ 
ﻟﻤﻴﺩﺍﻥ  ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﺒﺩﺌﻲﻟﺎﻟﺯﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺒ
ﺔ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺒﺩﺃﺕ ﺒﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻤﺒﺩﺌﻴ ﺇﻟﻰ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﻓﻴﻪ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﻔﺭﻴﻎ ﻤﺤﺘﻭﺍﻩ ﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻴﺔ 
  .ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺘﺤﻠﻴل
ﺠﻤﻊ ﺘﻡ ﻭﻴﻭﻤﺎ ، 51ﻭﺘﻡ ﺍﺴﺘﺭﺠﺎﻋﻬﺎ  ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ   4102ﻓﻲ ﻤﺎﺭﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺴﺘﻤﺎﺭﺓﺍﻻﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ 
ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺍﻟﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﻭﺘﻔﺴﻴﺭﻫﺎ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺘﻔﺭﻴﻐﻬﺎ ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ 
  . 4102ﻭﻗﺩ ﺍﻨﺘﻬﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺘﺎﺭﻴﺦ ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ  ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ،
  : ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ  -2-4
ﺇﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺃﻤﺭ ﺒﺎﻟﻎ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻨﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﻭ ﺍﻗﺘﻨﺎﻉ 
ﺘﺎﻡ  ﺒﺎﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺫﻟﻙ ﻭﺩﻻﻟﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﻓﺼﺩﻕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﻤﺩﻯ 
ﻓﻨﻅﺭﺍ , ﻤﻁﺎﺒﻘﺘﻬﺎ ﻟﻠﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺱ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎ ﻭﺜﻴﻘﺎ ﺒﺎﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺒﻌﻪ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ 
ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ  ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭﻫﺎ ، ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ 
 ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﺱﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ  ﻴﻥﺍﻟﻜﻤﻲ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻴﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ
ﺃﻨﻪ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ " ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻜﻤﻲ ﻤﻭﺭﻴﺱ ﺃﻨﺠﺭﺱﺤﻴﺙ ﻴﻌﺭﻑ 
   ."ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﺒﺎﻷﺭﻗﺎﻡ    ﻭ ﺍﻟﺤﺴﺎﺏ
  : ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  -3-4
ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺯﺍﻭﻟﻭﻥ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ﻋﻠﻰ ,ﺘﻨﻔﻴﺫ , ﺘﺤﻜﻡ , ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ 
ﻋﺎﻤل ﻭﺘﻤﺕ  07ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻭﻻﻴﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺩﺩﻫﻡ 
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻭﻷﻥ ﻤﻭﻀﻭﻋﻨﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ , ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺴﺢ ﺍﻟﺸﺎﻤل 
: ﻓﺈﻨﻪ ﻜﺎﻥ ﻟﺯﺍﻤﺎ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻜل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﺎﻵﺘﻲ , ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺯﻴﻊ  ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ , ﺘﻨﻔﻴﺫ , ﺘﺤﻜﻡ , ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ 
 ﻓﻘﺩ ﺘﻡ, ﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻟﺼﻐﺭ ﺤﺠﻡ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍ, ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ 
ﺍﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ 07ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ , ﻋﻠﻰ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﺴﺢ ﺍﻟﺸﺎﻤل  ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ 











   :ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ   -
  :ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺠﻨﺱ ﺘﻡ
  .ﻴﺒﻴﻥ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺠﻨﺱ  : 10ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ   ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﺍﻟﺠﻨﺱ
ﺍﻟﻤﺌﻭ
  ﻴﺔ
  %34.17  05  ﺫﻜﺭ 
  %75.82  02  ﺃﻨﺜﻰ
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ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻫﻡ ﺫﻜﻭﺭ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ  %34.17ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ  50ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺠﺩﻭل  -
 % 02ﺍﻹﻨﺎﺙ ﻓﻬﻲ ﺘﻤﺜل ﻨﺴﺒﺔ  
ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﻫﻲ ﺍﻷﻜﺒﺭ ﻭﻫﺫﺍ ﺭﺍﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل  -















 :ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻡ ﻤﺎﺒﻴﻥ  % 82.44ﻨﺭﻯ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ  60ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل -
  :ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺘﻨﺤﺼﺭ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻡ ﻤﺎﺒﻴﻥ   % 03ﺴﻨﺔ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ   53ﺇﻟﻰ    52
ﺴﻨﺔ  ﺜﻡ  52ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﻘل ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻡ ﻋﻥ  ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  % 58.21ﺴﻨﺔ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ  54ﺇﻟﻰ63
  :ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺴﻨﻬﻡ ﻴﺘﺭﺍﻭﺡ ﺒﻴﻥ   %24.11ﻨﺠﺩ ﻨﺴﺒﺔ 
  ﺴﻨﺔ 55: ﺍﻟﺒﺎﻗﻴﺔ  ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺴﻨﻬﻡ ﻴﻔﻭﻕ ﺍل  % 24.1ﺴﻨﺔ ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﻨﺴﺒﺔ  55ﺇﻟﻰ  64
  ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﺍﺕ  ﺍﻻﺤﺘﻤﺎﻻﺕ
 58.21 9 52 ﻤﻥ ﺃﻗل
 82.44 13 53-  52
 03 12 54 -63
 24.11 8 55 -64
 24.1 1 55ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
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ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻫﻡ ﺸﺒﺎﺏ ﻤﺘﻘﺩﻤﻴﻥ ﻓﻲ  60ﺨﻼل ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺩﻭل  ﻤﻥ
  .ﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻨﺸﻴﻁﺔ ﻭﺫﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓﺍﻟﺴﻥ ﺃﻱ ﺫﻭﻱ ﺨﺒﺭﺓ ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻴ
  
  
  :ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ·
  .ﻴﺒﻴﻥ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ  : 30ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 





 17.5  40  ﻤﺘﻭﺴﻁ
  %
17.54  23  ﺜﺎﻨﻭﻱ
  %
75.84  43  ﺠﺎﻤﻌــــــــــــﻲ
   %
ﺍﻟﻤﺠﻤـــــــــــــــــ
  ـﻭﻉ
  % 001  07
 
ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻟﻬﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ  %75.84ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ   70ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  -
ﻤﻥ ﺍﻓﺭﺍﺩ  %17.5 ﻟﻬﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺜﺎﻨﻭﻱ ، ﻭﺍﺨﻴﺭﺍ ﻨﺴﺒﺔ %17.54ﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺠﺎﻤﻌﻲ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ  
 .ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻟﻬﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻤﺘﻭﺴﻁ 
ﻨﻼﺤﻅ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺃﻥ ﺃﻜﺒﺭ ﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻫﻲ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺃﻱ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ  -






 ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ -
  .ﻴﺒﻴﻥ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ :  40ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  %  ﻙ  ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ 














  % 001
ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻫﻡ ﻤﺘﺯﻭﺠﻴﻥ ﺜﻡ  % 17.56ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ   80ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  -
  . % 24.1ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﺯﺍﺏ ﺜﻡ  ﻨﺴﺒﺔ  % 09.23ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺃﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻫﻡ ﻤﺘﺯﻭﺠﻴﻥ ﻫﺫﺍ ﻴﻌﻜﺱ  80ﻨﻼﺤﻅ  ﻤﻥ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ -
ﺘﻠﻴﻬﺎ   ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭﻫﻡﺠﻠﻴﺎ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﻌﻴﺸﻭﻥ 
ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻌﺯﺍﺏ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻫﻡ ﻤﻘﺒﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻭﻴﻤﻠﻜﻭﻥ ﻨﺸﺎﻁ ﻭﺘﻔﺎﺅل ﻭﺤﺏ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  
ﻤﻁﻠﻘﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜل  ﻨﺴﺒﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠﺩﺍ ﺫﻟﻙ ﻻ ﻴﻌﻜﺱ ﻋﺩﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺜﻡ ﻓﺌﺔ ﺍﻟ ﻭﺍﻹﺠﻬﺎﺩ





 :ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴـــــــﺔ ·
  .ﻴﺒﻴﻥ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴـــــــﺔ : 50ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  %  ﻙ  ﺍﻷﻗ ﺩﻤﻴـــــــﺔ
 41.72  91  ﺴﻨﻭﺍﺕ 5ﺍﻗل ﻤﻥ 
  %
  % 03  12  ﺴﻨﻭﺍﺕ 01ﺍﻟﻰ  60ﻤﻥ 
 82.41  01  ﺴﻨﺔ 51ﺍﻟﻰ  11ﻤﻥ 
  %
 % 02  ﺴﻨﺔ 51ﺍﻜﺒﺭ ﻤﻥ 
.82
  75
  % 001  07  ﺍﻟﻤﺠﻤــــــــــــــــــﻭﻉ
  
ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ  % 03ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ   01ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  -
ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺌﺔ  % 75.82ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ 01 - 60ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﺃﻗﺩﻤﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ 
ﻤﻥ ﺍﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﺍﻗل ﻤﻥ  % 41.72ﺴﻨﺔ ﻟﺘﺄﺘﻲ ﻨﺴﺒﺔ  51ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﻭﻕ 
ﻤﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﺍﻗﺩ %82.41ﺴﻨﻭﺍﺕ ، ﻭﺍﺨﻴﺭﺍ ﻨﺴﺒﺔ  50
 .ﺴﻨﺔ  51 – 11ﻤﻥ 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺤﺩﻴﺜﻲ ﺍﻟﻌﻬﺩ  01ﻤﻥ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  -
ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻁﻭﻁ ﺍﻟﻭﺴﻁﻰ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺫﻟﻙ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻫﻲ 
ﺸﻐﻭﺭ ﻤﻨﺼﺏ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻗﺒل ﺸﻐﻠﻪ ﻭ ﻜﺫﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌل ﻤﻥ 
ﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺭﻏﻡ ﻗﺼﺭ ﻤﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻓﺌﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﻲ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ ﺫﻟﻙ ﻷﻨﻬﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺘﻜﻠﻴﻑ ﺍ
 ﺘﻤﻠﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻤﺎ ﻴﺅﻫﻠﻬﺎ ﻷﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺠﺩﻴﺭﺓ ﺒﺎﻹﺸﺭﺍﻑ 
ﻭ ﺃﺨﻴﺭﺍ ﺘﺎﺘﻲ ﻓﺌﺔ ﺃﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﻥ ﺨﺒﺭﺓ ﺃﻁﻭل ﻭ ﻋﺩﺩﻫﻡ ﻗﻠﻴل ﺫﻟﻙ ﻷﻥ ﻜل  -
ﺘﻔﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺴﺘﻐل ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻁﻭﻴﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭ ﺍﻻﺴ
ﻤﻥ ﺨﺒﺭﺘﻬﻡ ﻭ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻷﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﻁﻠﺏ ﺘﻘﺎﻋﺩ ﻤﺴﺒﻕ ﺃﻭ 
 . ﻷﺴﺒﺎﺏ ﺼﺤﻴﺔ 
 "ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﺴﻭﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻲ" ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺭﺘﺒﺔ  ·
   "ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﺴﻭﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻲ" ﻴﺒﻴﻥ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺭﺘﺒﺔ : ( 60)ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  %  ﻙ  ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﺴﻭﺴﻴﻭﻤﻬﻨﻲ
  02   41  ﺘﻨﻔﻴﺫ
  85.82  02  ﺘﺤﻜﻡ
  24.15  63  ﺇﻁــــــــــــﺎﺭ
  % 001  07  ﺍﻟﻤﺠﻤــــــــــــــــــﻭﻉ
  
ﻫﻡ ﺍﻁﺎﺭﺍﺕ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  % 14.15ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ   60ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ  ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﺍﻋﻭﺍﻥ ﺘﺤﻜﻡ ﻟﻬﻡ ﻤﻬﻤﺔ    %85.82ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﻁﻭﻁ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ  
ﻤﻥ ﺃﻋﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻭﺭﻫﻡ ﺘﻨﻔﻴﺫ  % 02ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ  ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  .ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ
 : ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ -4-4
   : ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ Ø
  ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  :ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺔ Ø
 .ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل  - 1
 . ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  - 2
 .ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ - 3
  : ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ  -5- 4
  :ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ -1-5-4
ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﺘﻐﻁﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺼﺎﺩﺭ 
ﻜﺄﺩﺍﺓ ﻟﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻤﻥ ﻤﻔﺭﺩﺍﺕ , ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺨﺎﺹ ﻴﺨﺩﻡ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺙ , ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ 
  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﺘﻐﻁﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻟﻠﺒﺤﺙ ﻭﺴﻴﺘﻡ ﺘﻨﺎﻭل ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻵﺘﻲ 
  
  
  :ﺭﺍﺴﺔﺒﻨﺎﺀ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩ -2-5-4
ﺇﻥ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻤﻥ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ  
ﺘﻨﺎﻭل ﺍﻷﻭل ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ , ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺭﺤﻬﺎ ﺤﻴﺙ ﺍﺸﺘﻤل ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺠﺯﺍﺀ 
  (.ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ, ﺍﻟﺭﺘﺒﺔ , ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ , ﺍﻟﺠﻨﺱ )ﻟﻠﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ( ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ )ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ 
  . ﺘﻼ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺘﻡ ﻓﻴﻪ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
 ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺃﻤﺎ ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻘﺩ ﺍﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺌﻠﺔ ﺘﺘﻌﻠﻕ 
  . ﻋﺒﺎﺭﺓ 41ﺇﺫ ﺍﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ , ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ 
ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ( ﻤﻭﺍﻓﻕ ، ﻤﻭﺍﻓﻕ ﻟﺤﺩ ﻤﺎ، ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ،:) ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﺜﻼﺜﻲ 
   (.ﻏﻴﺭ ﺭﺍﺽ , ﺭﺍﺽ ﻟﺤﺩ ﻤﺎ , ﺭﺍﺽ )
  :ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  -3-5-4
ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﻁﻠﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ       
ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﺒﺎﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻬﺎ ، ﻭﺒﻌﺩ ﻀﺒﻁ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﻴﺎﺱ ﺼﺩﻗﻬﺎ 
ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ، ﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﻨﺴﺦ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺩﺩﻫﻡ 
 -ﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺇﺭﺠﺎﻋﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﻤﻠﺌﻬﺎ ﻭﻭﻀﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺩﺓ ﺃﻗﺼﺎﻫﺎ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﻴﺎﻡﻭ 56
، ﺜﻡ ﺘﻡ ﺠﻤﻌﻬﺎ،  -  50ﺒﻌﺩ ﺍﺴﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺸﺎﺭﻜﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺩﺩﻫﻡ 
، ﻭﻗﺩ ﺍﺴﺘﺭﺠﺎﻋﻨﺎ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ (56)ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻥ ﻋﺩﺩﻫﺎ




  :ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  -6-4
ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ  -ﻟﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﻭﺍﻟﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻤﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ 
ﻭﻫﻭ ﻤﻥ ، (ps)ssﺒﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻟﺤﺯﻡ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ   -ﺠﻤﻌﻬﺎ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
ﺍﻟﻤﺘﻘﺩﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻤﻨﻬﺎ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ 
ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻓﻲ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﺘﻌﺩﻴﻼﺕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺇﺩﺨﺎل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ 
ﻭﺘﻠﺨﻴﺼﻬﺎ ﻭﻋﺭﻀﻬﺎ ﺒﺄﺸﻜﺎل ﻫﻨﺩﺴﻴﺔ ﻭﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﻭﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻨﺯﻋﺔ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺸﺘﺕ 
 .ﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﻫﺫﺍ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻠﻴﻼﺕ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻤﺘﻘﺩﻤﺔﻭﺍﻻﻟﺘﻭﺍﺀ ﻭﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻ
  :ﻭﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﻨﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ  
ﻟﻭﺼﻑ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ , ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ , ﺘﻡ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﻱ 
  . ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﻗﻔﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻁﺭﺡ ﺃﺼﻐﺭ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺘﻡ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺩﻯ  :ﺍﻟﻤﺩﻯ  ü
 :ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
ﺜﻡ ﻗﺴﻤﺕ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﺨﻼﻴﺎ  ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻁﻭل ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻜل (  2= 1 – 3) 
  ( . 66.0=  3÷ 2:  ) ﺨﻠﻴﺔ ﻭﻤﻨﻪ ﺘﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ 
  ﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﺎﺩﻨﻰ ﺩﺭﺠﺔﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺴﺘ 1ﺒل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺩﺩ 0ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻻ ﺘﺒﺩﺃ ﻤﻥ 
،ﻭﻋﻠﻴﻪ ﺘﺤﺼﻠﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁ (66.0)ﻭﺇﻀﺎﻓﺔ ﻋﻨﺩ ﻜل ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻼﺴﺘﺠﺎﺒﺔ(  1) 
  :ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ
 
 ﻤﻨﺨﻔﺽ                 66.1ﺍﻟﻰ  1ﻤﻥ 
 ﻤﺘﻭﺴﻁ               33.2ﺍﻟﻰ  76.1ﻤﻥ 
  .ﻤﺭﺘﻔﻊ                00.3ﺍﻟﻰ  43.2ﻤﻥ 
ﺍﻟﻨﺯﻋﺔ ﻭﺃﻜﺜﺭﻩ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﺎ ﻓﻲ ﻭﺼﻑ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺃﻭ  ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ:ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ
  .ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺠﺎﻨﺴﺔ ﻟﻤﺎ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺒﻪ ﻤﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺠﻴﺩﺓ ﺠﻌﻠﺘﻪ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ
ﻤﻥ ﺃﻓﻀل ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺘﺸﺘﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻕ ﻭﺃﺩﻗﻬﺎ، ﻭﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﺎﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺸﺎﺫﺓ ﺒﺼﻭﺭﺓ :ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ
ﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻟﻠ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡﻭ .ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻜﻭﻨﻪ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻨﺩ ﺇﻴﺠﺎﺩﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ
ﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﻜل ﻓﻘﺭﺓ     ﺃﻭ ﺒﻌﺩ ، ﻭﻴﻼﺤﻅ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ 
ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻴﻀﺎ ﺍﻟﺘﺸﺘﺕ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺍﻗﺘﺭﺒﺕ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﻤﻥ 
ﺍﻟﺼﻔﺭ، ﻓﻬﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭﻋﺩﻡ ﺘﺸﺘﺘﻬﺎ، ﺃﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﺘﺴﺎﻭﻱ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ 
ﺃﻜﺒﺭ، ﻓﻴﻌﻨﻲ ﺫﻟﻙ ﻋﺩﻡ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭﺘﺸﺘﺘﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴﻔﻴﺩ ﺃﻴﻀﺎ ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺃﻭ 
  .ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻔﻘﺭﺍﺕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻷﻗل ﺘﺸﺘﺘﺎ ﻋﻨﺩ ﺘﺴﺎﻭﻱ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻤﺭﺠﺢ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﻨﺎﻅﺭﺓ  Nﻭﺤﺼﻠﻨﺎ ﻋﻠﻰ   y,xﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻟﺩﻴﻨﺎ ﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ  :ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻌﺎﻤل
ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻟﻬﺫﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ، ﻓﺎﻥ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻴﻘﻴﺱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ، ﺤﺴﺒﻨﺎ ﺍﻟﻘﻴﻡ (iy،ix)
  .ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ
  :ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺘﺤﻠﻴل ﻭﺘﻔﺴﻴﺭﻋﺭﺽ ﻭ -7-4
  : ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻻﻭﻟﻰ  ﺘﺤﻠﻴل ﻭﺘﻔﺴﻴﺭﻋﺭﺽ ﻭ -1-7-4
  :ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل 
 ﺒﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﺨﺎﺹ(: 70)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  -
  ﻤﻭﺍﻓﻕ  ﻤﻘﻴﺎﺱ  ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺭﻗﻡ
  ﻤﻭﺍﻓﻕ
  ﻟﺤﺩ ﻤﺎ







  ﻤﺴﺘﻭﻯ 
 ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ
  1
ﺘﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل 
  :ﻜﻤﻭﺭﺩ ﻫﺎﻡ ﻟﻪ ﻗﻴﻤﺔ
 07 64 12 3 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0275. 16.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 3.40 0.03 7.56
  2
ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻤﻊ  ﻲﺘﺘﻌﺎﺭﺽ ﻗﻴﻤ
ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
  :ﻋﻤل ﺒﻬﺎﺃ
 07 04 72 3  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0385. 35.2
  ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 3.40 6.83 1.75
  3
ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل 
  ﻭﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻜﻘﻴﻤﺔ
 07 03 6 43  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺘﻭﺴﻁ 0169. 49.1
  ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 9.24 6.8 6.84
  4
ﺍﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺤﻀﺭ 
  :ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ
 07 65 21 2 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0784. 77.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 9.20 1.71 08
 ﻤﺘﻭﺴﻁ 0087. 79.1 07 02 82 22 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  :ﻲﺘﻐﻴﺏ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﺃ  5
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ 
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 4.13 04 6.82
  6
ﻗﺒل ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ  ﻲﺨﺭﺝ ﻓﻲ ﻋﻤﻠ
  ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ
 07 51 82 72  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺘﻭﺴﻁ 0167. 38.1
  ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 6.83 04 4.12
  7
ﻬﺘﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ 
  ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
  
 07 83 13 1
 ﻤﺭﺘﻔﻊ 0135. 35.2
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ 
  ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 4.10 3.44 3.45
  8
ﻟﺩﻴﻙ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ 






 07 73 01 32 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺘﻭﺴﻁ 0019. 02.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001  9.23 3.41 9.25
  9
ﻓﻲ  ﻲﻟﺘﺯﻡ ﺒﺄﻭﺍﻤﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟ
  ﺍﻟﻌﻤل
 07 45 1 51 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0828. 65.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 4.12 4.1 1.77
  ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻲﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌ  01
 07 16 7 2 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0934. 48.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 9.2 01 1.78
  11
ﻋﻤل ﺃﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻲﺒﻬﺎ ﺃﻫﺩﺍﻓ







 001 4.1 4.14 1.75
  21
  
ﺸﻌﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﺃ




 07 14 6 32 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺘﻭﺴﻁ 0829. 62.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 9.23 6.8 6.85
  31
ﺸﻌﺭ ﺒﺎﻹﺨﻼﺹ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ 
  ﻋﻤل ﺒﻬﺎﺃﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
 07 55 31 2 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0494. 67.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 9.20 6.81 6.87
  41
ﻋﺘﻘﺩ ﺍﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃﻥ 
ﻴﻁﻭﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ 
  ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻪ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺭﺓ
 07 06 8 2 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0054. 38.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 9.20 4.11 7.58
  51
ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ  ﻲﻋﺘﻘﺩ ﺍﻥ ﺯﻤﻼﺌ
ﺒﺠﺩﻴﺔ ﻭﺍﺨﻼﺹ ﻓﻲ 
  ﺍﻟﻌﻤل
 07 94 91 2 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0135. 76.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ




































ﻤﻬﺘﻡ ﺒﻭﻀﻊ  ﺃﻨﺎ
ﻭﻤﺴﺘﻘﺒل 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 





























ﺤﻀﻲ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ 
ﻓﻲ  ﺌﻲﻤﻥ ﻗﺒل ﺯﻤﻼ
  ﺍﻟﻌﻤل
 07  11 2 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0874. 97.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 9.20 7.51 4.18
  91
ﺤﻀﻲ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ 
ﻓﻲ  ﻲﻤﻥ ﻗﺒل ﺭﺌﻴﺴ
  ﺍﻟﻌﻤل
 07 65 11 3 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0325. 67.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 3.40 7.51 08
 ﻤﺭﺘﻔﻊ 0755. 35.2 07 93 92 2 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﺘﺘﺴﻡ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ   02
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ   ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﻌﺩﺍﻟﺔ
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 9.20 4.14 7.55
  12
ﻋﻘﺩ  ﻲﺘﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﺃ
ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻟﺘﺒﺎﺩل 
ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺤﻭل 
  ﺍﻟﻌﻤل
 07 93 03 1 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0035. 45.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 4.10 9.24 7.55
  22
ﺘﻨﻤﻴﺔ  ﻲﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴ
  ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ
 07 15 61 3 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0355. 96.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 3.40 9.22 9.27
  32
ﺍﻥ ﻴﺭﻓﻊ  ﻲﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴ
ﺍﻨﺸﻐﺎﻻﺘﻙ ﺍﻟﻰ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ 
  ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ
 07 93 92 2 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ





 001 9.20 4.14 7.55
 ﻤﺭﺘﻔﻊ 0135. 35.2 07 83 13 1 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﺍﻥ ﻴﺴﻌﻰ  ﻲﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴ  42





 001 4.10 3.44 3.45
  52
ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﻲﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴ
ﺍﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺜﻭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏ 
ﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ 
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 07 84 91 3 ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺭﺘﻔﻊ 0665. 46.2
 ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ
 001 3.40 1.72 6.86
 ﻤﺭﺘﻔﻊ 29026.0  6115.2  ﻤﺘﻐﻴﺭ  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
 
  sspsﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺭﺠﺎﺕ 
ﻓﺎﻨﻨﺎ ﻨﺴﺠل ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻭﻤﺭﺘﻔﻊ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ  70ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻟﻨﺎ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ  -
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ  48.2ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﺍﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻐﺕ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ  ﻤﻥ ﺍﻓﺭﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ % 78ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﺸﺭﺓ ﺤﻴﺙ ﺍﺠﺎﺏ  34.0ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ 
ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﻌﺎﻭﻨﻬﻡ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺠﺩﺍ ﻭﻫﻲ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻭﺡ 
ﻓﻬﻡ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ % 01، ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻨﺎﻓﻊ ﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ 
ﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﺭﺩﺩ ﺍﻟﻤ
ﻓﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﺤﻭل ﺘﻌﺎﻭﻨﻬﻡ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﺠﺩﺍ  % 9.2ﻗﻠﻴﻠﺔ ، ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
 .ﻭﺭﺒﻤﺎ ﻴﻌﻭﺩ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺍﻟﻰ ﺘﻔﻀﻴﻠﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﺍﻟﻤﻨﻌﺯل ﻋﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  38.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  41ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺘﺎﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ   -
ﻤﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﺒﺩﻭﺍ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺤﻭل ﻤﺩﻯ  %7.58ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ، ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  54.0
ﺘﺸﻬﺩﻩ  ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻥ ﻴﻁﻭﺭ ﺍﻻﻨﺴﺎﻥ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻪ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺭﺓ ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ
ﻓﻬﻡ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﺘﺭﺩﺩ  %4.11ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻻﺠﻬﺯﺓ ﻭﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ،ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺴﺎﻥ ﺍﻥ ﻴﻁﻭﺭ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻪ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺭﺓ 
  .ﺍﺘﻪ ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻪ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺭﺓ ﻟﻠﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻥ ﻴﻁﻭﺭ ﺍﻻﻨﺴﺎﻥ ﻗﺩﺭ %9.2، ﻭﺘﺎﺘﻲ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ   97.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  81ﺍﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻓﺘﺎﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ  -
ﻤﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻬﻡ  %4.18ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ، ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  74.0
ﻯ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ ﻴﺤﻀﻭﻥ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺫﻟﻙ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﻤﺩ
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻨﻬﻡ  % 7.51ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺼﺭﺤﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ  % 9.2ﻴﺤﻀﻭﻥ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﻻﻴﺤﻀﻭﻥ ﺒﻪ ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  .ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺤﻭل ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
 84.0ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  77.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  40ﺒﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﺘﺎﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘ -
ﻤﻥ ﺍﻓﺭﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻴﺤﻀﺭﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ  %08ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ، ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺠﺩﺍ ﻭﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺩﻯ ﺠﺩﻴﺘﻬﻡ ﺒﺎﻟﺤﻀﻭﺭ 
ﻓﻬﻡ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩﻤﺎ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺘﺭﺩﺩﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ  %1.71ﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ، ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟ
ﻫﻲ ﻟﻠﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ  %9.2ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺤﻀﻭﺭ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  .ﺤﻀﻭﺭﻫﻡ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ  67.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  ﺒﺎﻟﺘﺴﺎﻭﻱ 91ﻭ 31ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﻓﺘﺎﺘﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺘﻴﻥ  -
، ﺤﻴﺙ ﺍﻥ   91ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺓ  25.0ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﻭ ﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  94.0ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ 
ﻤﻥ ﺍﻓﺭﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻬﻡ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ  %6.87ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ  31ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ 
ﻟﻠﺫﻴﻥ  %6.81ﺅﺴﺴﺔ ﺠﺯﺀ ﻤﻨﻬﻡ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ ﺒﺎﻻﺨﻼﺹ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﺫﻟﻙ ﺍﻥ ﺍﻟﻤ
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﺨﻼﺹ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ 
ﻓﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﺨﻼﺹ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  %9.2ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ، ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻓﺒﻠﻐﺕ ﺒﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ  91ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ 
ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺍﻟﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﻀﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل  %08ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩﻤﺎ ﻓﻲ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل  %7.51ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻭﺘﻔﺎﻨﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﻨﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻻﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺍﻟﻴﻬﻡ ﻭﻻ ﻴﺤﺘﺭﻤﻬﻡ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﻬﺎﻭﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻱ ﺍﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻴﺤﺘﺭﻤﻬﻡ ﻋ
  .ﻭﺍﻻﻫﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻟﻠﺫﻴﻥ ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ  %3.4ﻭﻨﺴﺒﺔ  -
 .ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺫﻟﻙ ﻴﺭﺠﻊ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﺘﻬﺎﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  96.2ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ 22ﺍﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ ﻓﺘﺎﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ  -
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻬﻡ ﻴﺘﻭﻗﻌﻭﻥ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﺘﻨﻤﻴﺔ  %9.27ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  55.0
ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻭﺘﺩل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺘﻜﺎﺜﻑ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﺒﻴﻥ 
ﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﺍ %9.22ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  ﺒﻴﻥ ﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻌﻬﻡ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ 
  .ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ  %3.4ﻭﻨﺴﺒﺔ  -
 35.0ﻴﻤﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗ 76.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  51ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ ﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ  -
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻥ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﺠﺩﻴﺔ  %07ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻭﺍﺨﻼﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻭﺘﺩل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺠﺩﻴﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻬﺎﻭﻥ  ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺎﻥ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺩﻯ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒ %1.72
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﺩﻯ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻥ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ  %9.2ﺒﺠﺩﻴﺔ ﻭﺍﺨﻼﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  .ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﺠﺩﻴﺔ ﻭﺍﺨﻼﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
 65.0ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  46.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  52ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ ﻓﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ  -
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻌﻬﻡ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺴﻠﻭﺏ  %6.86ﻨﺴﺒﺔ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ 
ﺍﻟﺜﻭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏ ﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻤﺠﺎﺯﺍﺓ ﻭﻤﻜﺎﻓﺎﺓ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﻨﻀﺒﻁﻴﻥ ﻭﻤﻌﺎﻗﺒﺔ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻌﻬﻡ ﻤﻥ  %1.72ﺍﻟﻤﺨﺎﻟﻔﻴﻥ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ  %3.40ﺜﻭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏ ﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ، ﻭﻨﺴﺒﺔ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟ
  .ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺜﻭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏ ﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  16.2ﻗﺩﺭﻩ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ 10ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺘﺎﺴﻌﺔ ﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ  -
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻨﻅﺭ ﺍﻟﻴﻬﻡ ﻜﻤﻭﺍﺭﺩ  %7.56ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  75.0
 .ﻫﺎﻤﺔ ﻟﻬﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺩﻭﺭﻩ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻫﺩﺍﻓﻬﺎ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﺤﻭل ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل  %03ﻭﻨﺴﺒﺔ   -
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل  %3.40ﻭﺍﺭﺩ ﻫﺎﻤﺔ ﻟﻬﺎ ﻗﻴﻤﺔ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ ﻜﻤ
  .ﻜﻤﻭﺭﺩ ﻫﺎﻡ ﻟﻪ ﻗﻴﻤﺔ 
ﺍﻟﺘﺎﺴﻌﺔ ، ﻭﺍﻟﺤﺎﺩﻴﺔ ﻋﺸﺭﺓ ، ﻭﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ ﻋﺸﺭﺓ  ﺒﺎﻟﺘﺴﺎﻭﻱ : ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻌﺎﺸﺭﺓ ﻓﺘﺎﺘﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ  -
ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﻭ ﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ  28.0ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ   65.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ 
ﻤﻥ  %1.77ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ  90، ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "61ﻭ   11"ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺘﻴﻥ 25.0ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ 
ﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺒﺄﻭﺍﻤﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻓﺭﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻬﻡ 
ﻟﻠﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ  %4.10ﺒﺔ ، ﻭﻨﺴ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ  ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺒﺼﺭﺍﻤﺔ ﻭ ﺍﻨﻀﺒﺎﻁ 
 %4.12، ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ، ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ  ﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺒﺄﻭﺍﻤﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ
ﻤﻠﺘﺯﻤﻴﻥ ﺒﺄﻭﺍﻤﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﻡ ﻟﻸﻭﺍﻤﺭ ﻭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻓﻬﻡ ﻏﻴﺭ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﻓﺒﻠﻐﺕ ﺒﻬﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ  61ﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭ 11، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ  ﻴﺼﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ 
 ﻷﺭﺍﺀﺤﻭل ﻜل ﻤﻥ ﻤﺩﻯ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺍﻫﺩﺍﻓﻪ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ، ﻭﻤﺩﻯ ﺍﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ 
  .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ 
ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ،  ﺍﻱ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺎﻟﻌﻤﺎل ﻻﺒﺭﺩﺍﺀ ﺭﺍﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ %1.75 -
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩﻤﺎ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﻤﺩﻯ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺍﻫﺩﺍﻓﻪ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ، ﻭﻤﺩﻯ  %4.14ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻻﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻱ 
ﻴﺨﺹ ﻜل ﻤﻥ ﻤﺩﻯ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻟﻠﺫﻴﻥ ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ %4.1ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ،ﻨﺴﺒﺔ 
ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺍﻫﺩﺍﻓﻪ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ، ﻭﻤﺩﻯ ﺍﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻻﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ 
  .ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ 
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ  45.2ﻗﺩﺭﻩ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ 12ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ  ﺘﺄﺘﻲﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺤﺎﺩﻴﺔ ﻋﺸﺭﺓ  -
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻌﻬﻡ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ  %7.55ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  35.0ﻗﻴﻤﺘﻪ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ  %9.24ﻋﻘﺩ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻤل  ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺎﻋﺎﺕ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﺤﻭل ﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻋﻘﺩ ﺍﺠﺘﻤ
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻋﻘﺩ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ  %4.10ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  .ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻤل 
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ  42ﻭ  32ﻭ  02ﻭ  70ﻭ 20ﻓﺘﺎﺘﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ (  21) ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻋﺸﺭﺓ  -
 35.0ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﻭ ﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  85.0ﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﻭ  35.2ﻗﺩﺭﻩ 
ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ  20، ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ " 32ﻭ  02"ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺘﻴﻥ  55.0ﻭ " 42ﻭ 70"ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺘﻴﻥ
ﻤﻥ ﺍﻓﺭﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺎﺭﺽ ﻗﻴﻤﻬﻡ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻤﻊ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  %1.75
ﻟﻠﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﻌﺎﺭﺽ ﻗﻴﻤﻬﻡ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻤﻊ ﺜﻘﺎﻓﺔ  %6.83ﻭﻨﺴﺒﺔ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، 
ﻓﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻠﻰ   %3.40ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ، ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻘﺔ ﻓﺒﻠﻐﺕ ﺒﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻭﺍﻓ 70ﺘﻌﺎﺭﺽ ﻗﻴﻤﻬﻡ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻤﻊ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ 
 %3.45ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺩﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺒﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩﻤﺎ ﻓﻲ ﻤﺎ  %3.44ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺒﻬﻡ ﻻﺨﺫ ﺍﺭﺍﺌﻬﻡ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻨﺴﺒﺔ  -
ﻟﻠﺫﻴﻥ  %4.1ﻴﺨﺹ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺒﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﺩﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺒﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻱ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻬﻤﻴﺵ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﻓﺒﻠﻐﺕ ﺒﻬﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ  32ﻭ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ  02ﻴﻌﺎﻨﻭﻥ ﻤﻨﻪ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ 
ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻜل ﻤﻥ ﻤﺩﻯ ﺍﺘﺴﺎﻡ ﺍﻻﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ، ﻭﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤل
 % 7.55ﺭﺌﻴﺴﻪ ﺭﻓﻊ ﺍﻨﺸﻐﺎﻻﺘﻪ ﺍﻟﻰ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ 
ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ ﻭﺭﺒﻁ ﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﺼﻴﺎﻨﺔ ﻭﺤﻔﻅ ﺤﻘﻭﻗﻪ ﻭﺍﻨﺸﻐﺎﻻﺘﻪ  -
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩﻤﺎ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﻤﺩﻯ ﺍﺘﺴﺎﻡ ﺍﻻﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ  %4.14ﺍﻟﻰ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﺍﻥ ﻴﺭﻓﻊ ﺍﻨﺸﻐﺎﻻﺘﻪ ﺍﻟﻰ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ، ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﺍﺤﻴﺎﻨﺎ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ، ﻭﻤﺩﻯ
ﻟﻠﺫﻴﻥ ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻜل  %9.20ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻭﺍﺤﻴﺎﻨﺎ ﺍﺨﺭﻯ ﻻ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ،ﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﻥ ﻤﺩﻯ ﺍﺘﺴﺎﻡ ﺍﻻﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻭﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﺍﻥ ﻴﺭﻓﻊ 
 .ﺎﻻﺘﻪ ﺍﻟﻰ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ،ﺍﻨﺸﻐ
ﻓﺒﻠﻐﺕ ﺒﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻊ  35.0ﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﺩﺭﻩ  42ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ  -
ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ  %3.45ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﺍﻥ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﻤﻥ ﻋﻼﻭﺍﺕ ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ 
ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻨﻀﺒﻁﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ ، ﺘﺩل ﺤﻭل ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺒﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻤﻜﺎﻓﺎﺓ 
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩﻤﺎ ﻓﻲ ﻤﺩﻯ ﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﺍﻥ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﻤﻥ ﻋﻼﻭﺍﺕ  %3.44ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﻟﻠﺫﻴﻥ  %4.10ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ، ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﺍﺤﻴﺎﻨﺎ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻭﺍﺤﻴﺎﻨﺎ ﺍﺨﺭﻯ ﻻ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ،ﻨﺴﺒﺔ 
ﺎﻤل ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﺍﻥ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﻤﻥ ﻋﻼﻭﺍﺕ ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻌ
  .ﻭﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺴﺒﺏ ﻴﺭﺠﻊ ﺍﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻨﻀﺒﺎﻁﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ  63.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ   71ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻋﺸﺭﺓ ﺘﺎﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ -
ﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﺒﻭﻀﻊ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍ %7.56ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  19.0ﻗﻴﻤﺘﻪ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ  %4.40ﻭﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
 %03ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﺤﻭل ﻤﺩﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﺒﻭﻀﻊ ﻭﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﺒﻭﻀﻊ ﻭﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﺤﺎﻟﺔ 
  .ﺍﻟﻼﻤﺒﺎﻻﺓ ﻟﻬﺅﻻﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  62.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ   21ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﻋﺸﺭﺓ ﺘﺎﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ -
ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ  %6.85ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺘﻭﺴﻁﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  29.0
، ﻭﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، ﻭﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺴﻴﺎﺩﺓ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﺤﻭل  %4.40
ﻫﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﺘﻔﻀﻴﻠﻬﻡ ﺸﻌﻭﺭﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ  %03ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  . ﺍﻻﻨﻌﺯﺍل ﻋﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﺠﻌﻠﻬﻡ ﻻ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ  02.2ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ   80ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﻋﺸﺭﺓ ﺘﺎﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ -
ﻓﻘﻭﻥ ﺤﻭل ﻤﺩﻯ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﻫﻡ ﻟﺒﺫل ﻴﻭﺍ %9.25ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  19.0ﻗﻴﻤﺘﻪ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ  %3.41ﻤﺠﻬﻭﺩ ﺍﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻻﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ  %9.23ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﺤﻭل ﻤﺩﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﺒﻭﻀﻊ ﻭﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻼﻤﺒﺎﻻﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﺒﻭﻀﻊ ﻭﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
  .ﻟﻬﺅﻻﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  79.1ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  50ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ  ﺘﺄﺘﻲﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ ﻋﺸﺭﺓ  ﺃﻤﺎ -
ﻻ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻐﻴﺒﻬﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺍ   %04ﻨﺴﺒﺔ  ﺃﻥﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﻴﺙ  87.0
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭل ﺘﻐﻴﺒﻬﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل  %4.13ﻻﻨﻀﺒﺎﻁﻬﻡ ﻭﺼﺭﺍﻤﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺤﻭل ﺘﻐﻴﺒﻬﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل  ﺃﺠﺎﺒﻭﺍ %6.82، ﻭﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔﻭﺫﻟﻙ ﺭﺍﺠﻊ ﺍﻟﻰ ﺘﺭﺩﺩ ﻫﺅﻻﺀ ﻓﻲ 
 .ﺴﺒﺏ ﻅﺭﻭﻑ ﻤﻔﺎﺠﺌﺔ ﺘﺴﺘﺩﻋﻲ ﺘﻐﻴﺒﻬﻡ ﻜﺎﻟﻤﺭﺽ ﻤﺜﻼ ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﺠﺩﺍ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻡ ﻴﺘﻐﻴﺒﻭﻥ ﺒ
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  49.1ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  30ﺒﺎﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ ﻋﺸﺭﺓ 
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل  %6.84ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  69.0
ﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭل ﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓ %6.80ﻭﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻜﻘﻴﻤﺔ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  .ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻜﻘﻴﻤﺔ  %9.24ﻜﻘﻴﻤﺔ  ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  38.1ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  60ﺒﺎﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺨﻴﺭ ﻟﺘﺎﺘﻲ   -
ﻻ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻓﻲ  %04ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﻨﺴﺒﺔ  ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 67.0
 %6.83ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺫﻟﻙ ﺭﺍﺠﻊ ﺍﻟﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﺠﺘﻬﺎﺩﻫﻡ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻬﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭل ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻗﺒل ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﺍﻱ ﺍﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻬﻡ  %4.12ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻋﻥ
ﻴﺨﺭﺠﻭﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﺘﺩل ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻨﻀﺒﺎﻁﻬﻡ ﻭﻋﺩﻡ ﺠﺩﻴﺘﻬﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ 
  .ﻓﻬﻡ ﻻ ﻴﺩﺨﺭﻭﻥ ﺠﻬﺩﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
 15.2ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺒﻠﻐﺕ ﺒﻪ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ  ﻭ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ
ﻭﺠﻭﺩ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﺒ 26.0ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ 
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
  :ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺒﻌﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل   ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺘﻔﺴﻴﺭ ﻋﺭﺽ ﻭﺘﺤﻠﻴل -
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 ﻣﺮﺗﻔﻊ 6187.0  263.2 ﺑﻌﺪ اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ ﻣﺤﺘﻮى اﻟﻌﻤﻞ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻭﻀﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﻼﺤﻅ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻭﻤﺭﺘﻔﻊ ﻓﻲ ﺠل ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ  -
ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ، ﺒﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﺍﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺘﺴﺎﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺘﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﻭﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ  15.0ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﻭ  65.0ﻭ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  36.2ﺒﻠﻐﺕ  ﻗﻴﻤﺘﻪ 
  ، ﺒﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﺍﺤﺘﻭﺕ
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﻤﺎﺸﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﻤﻊ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻱ ﺍﻥ  %1.76ﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ  -
ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﻴﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ ﻤﺅﻫﻼﺘﻬﻡ ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻡ ﺭﺍﻀﻭﻥ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺘﻤﺎﺸﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﻤﻊ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ،  ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭل %6.82
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﻤﺎﺸﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﻤﻊ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺘﻬﻡ  %3.40ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻴﻌﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﺅﻫﻼﺘﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﻴﻭﻟﺩ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ 
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﻤﻠل ﻓﻲ ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﻤل  %3.46ﺔ ﻓﻘﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌ. ﺍﻟﻌﻤل 
) ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﺎ ﺘﻘﺘﻀﻴﻪ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺘﻌﻭﺩ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻴﻭﻟﺩ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻠل ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ( ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ ) 
) ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭل ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻟﻤﻠل ﻓﻲ ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﻤل  %3.43، ﻭﻨﺴﺒﺔ ( ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ  %4.10ﻴﻌﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﺘﺭﺩﺩ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ (  ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ
ﻴﻌﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻰ ﺘﻌﻭﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﺠﻌﻠﻬﻡ ( ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ ) ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﻤﻠل ﻓﻲ ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﻤل 
  .ﻻ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﻤﻠل 
ﻓﻘﺩ ﺒﻠﻐﺕ ﺒﻬﺎ  79.0ﻨﻭﻴﺔ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌ 42.2ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  -
ﺍﻱ ﻴﻭﺤﺩﻭﻥ ﺍﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﻭﻴﺘﻔﺎﻫﻤﻭﻥ  %4.16ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﺘﻔﺎﻗﻬﻡ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
  ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﻔﺎﻗﻬﻡ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺍﻟﻰ   ﺘﺭﺩﺩﻫﻡ ﻓﻲ  %  4.1ﻭﻨﺴﺒﺔ   
ﻓﺼﺭﺤﻭﺍ ﺒﺎﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﺘﻔﻘﻭﻥ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺍﻱ ﻻ ﻴﺘﻔﺎﻫﻤﻭﻥ ﻓﻴﻤﺎ  % 1.73ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ، ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
  .ﺒﻴﻨﻬﻡ 
ﺕ ﻨﺴﺒﺔ ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻨ 39.0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻗﻴﻤﺘﻪ  71.2ﻭﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  -
ﻟﻠﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﻻﻴﻔﻀﻠﻭﻥ  % 9.25
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒل ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭل ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻥ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟ %4.11، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻥ ﻨﻤﻁ  %7.53ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﺠﺎﺒﺎﺘﻬﻡ ﺤﻭل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ  ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  .ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻱ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
 ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ 29.0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻗﻴﻤﺘﻪ  41.2ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻻﻭﻟﻰ ﻓﻘﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  -
ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻭﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل % 05ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤﻠﻬﻡ 
ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺴﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻜﻠﻬﺎ ﻋﻭﺍﻤل ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﻰ ﺭﻀﺎ 
  ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﻋﻤﻠﻬﻡ ، ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ  ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭل ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ %7.53 -
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﺤﻭل ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤﻠﻬﻡ ،  %3.41ﺍﺠﺎﺒﺎﺘﻬﻡ ﺤﻭل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ  ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﻴﻌﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺘﻔﺎﻫﻤﻬﻡ ﻤﻊ ﻋﻤﺎل ﺍﺨﺭﻴﻥ ﺍﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻨﻀﺒﺎﻁﻬﻡ ﺠﻌﻠﻬﻡ  ﻏﻴﺭ ﺭﺍﻀﻴﻥ ﻋﻥ 
 .ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤﻠﻬﻡ 
ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ  63.2ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺒﻠﻐﺕ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ  ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻓﺎﻨﻨﺎ ﻨﺴﺠل ﻗﻴﻤﺔ  ﺍﻤﺎ -
ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻭﺘﺩل ﻋﻠﻰ ﺍﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺭﺍﻀﻴﻥ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ 
  .ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ 
  ﺨﺎﺹ ﺒﺒﻌﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ (:  90)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ
  ﻣﻮاﻓﻖ  ﻣﻘﯿﺎس  اﻟﻌﺒﺎرة اﻟﺮﻗﻢ
  ﻣﻮاﻓﻖ
  ﻟﺤﺪ ﻣﺎ
  ﻏﯿﺮ
  ﻣﻮاﻓﻖ






اﻟﻤﺒﺎﺷﺮ  ﻲرﺋﯿﺴ يﯾﺴﺎﻋﺪ
 ﻨﻲﺣﯿﻨﻤﺎ ﺗﺼﺎدﻓ
  ﻲﺻﻌﻮﺑﺎت ﻓﻲ ﻋﻤﻠ
 07 62 7 73 اﻟﺘﻜﺮار
اﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻣﺘﻮﺳﻂ 249.0 61.2
 اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ
 001 1.73 01 9.25
  2
ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﯾﻘﻮم  ﻲرﺋﯿﺴ
ﻣﮭﺎم ﻓﻲ ﻧﻄﺎق  ﻲﺑﺈﻋﻄﺎﺋ
  ﻲﻣﺴﺆوﻟﯿﺎﺗ
 07 3 11 65  اﻟﺘﻜﺮار
اﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻣﺮﺗﻔﻊ 325.0 67.2
  اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ
 001 3.4 7.51 08
  3
ھﻨﺎك وﺿﻮح ﻓﻲ اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت 
 ﻲاﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ رﺋﯿﺴ
  ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ
  اﻟﺘﻜﺮار
  
 07 2 41 45
اﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻣﺮﺗﻔﻊ 208.0 47.2
  اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ
 001 9.2 02 1.77
اﻟﻨﺴﺒﺔ 
 اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ
    
 ﻣﺮﺗﻔﻊ   657.0   355.2 ﺑﻌﺪ اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ ﻧﻄﺎق اﻹﺷﺮاف
ﺍﻟﻤﻭﻀﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﻼﺤﻅ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻭﻤﺭﺘﻔﻊ ﻓﻲ ﺠل ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  -
ﻭ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  67.2ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ، ﺒﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﺍﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻐﺕ 
ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻬﺎﻡ  ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻋﻁﺎﺌﻬﻡ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ %08ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺕ ﺒﻨﺴﺒﺔ  25.0
ﻓﻲ ﻨﻁﺎﻕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻬﻡ  ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﻴﺘﺤﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻘﻬﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻼ 
ﻴﻌﻁﻴﻬﻡ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺨﺎﺭﺝ ﻨﻁﺎﻕ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻡ ﺭﺍﻀﻭﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺒﻌﻬﺎ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭل ﺍﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻬﺎﻡ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻓﻲ  %7.51ﺍﺸﺭﺍﻓﻪ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ  %3.40ﻨﻁﺎﻕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻪ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻡ ﻤﺘﺭﺩﺩﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﺠﺎﺒﺎﺘﻬﻡ ﻭﻤﻭﺍﻗﻔﻬﻡ ﺤﻭل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻤﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﻨﻁﺎﻕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻪ ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﻻ 
  . ﻬﺎﻡ ﻭﻻ ﻴﺘﺤﻤﻠﻭﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﺎﻟﻤ
ﻓﻘﺩ ﺒﻠﻐﺕ ﺒﻬﺎ  08.0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻗﻴﻤﺘﻪ  47.2ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  -
ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ  %77ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ  %  02ﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ،ﻭﻨﺴﺒﺔ ﻴﻔﻬﻤﻭﻥ ﺠﻴﺩﺍ ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻭﺍﻤﺭ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻭﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﺩﺍ
ﻓﺼﺭﺤﻭﺍ  % 9.20ﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﺭﻭﻥ ﺒﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻭﻀﻭﺡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﻔﻬﻤﻭﻥ 
  .ﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺒﻬﺎﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻻ 
ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻨﺕ ﻨﺴﺒﺔ  49.0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻗﻴﻤﺘﻪ  61.2ﻭﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻻﻭﻟﻰ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  -
ﻟﻠﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ  ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻴﺠﺩ ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﺍﻱ ﺍﻥ  % 9.25
ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﻡ ﻓﻲ  ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻴﻔﻀل ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﻨﻔﺴﻪ ﺠﺯﺀ ﻤﻨﻬﻡ ﻟﺫﻟﻙ ﻻ ﻴﺘﻭﺍﻨﻰ ﻓﻲ
ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﻘﻕ ﻋﻨﺩﻫﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺘﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﻡ  ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭل ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻴﺠﺩ ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﻓﻲ  %01ﻭﻨﺴﺒﺔ 
 ﻋﻤﻠﻪ ﺍﻱ ﻴﻐﻠﺏ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺍﻟﺘﺭﺩﺩ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ ،
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻴﺠﺩ ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﻓﻲ  %73ﻭﻨﺴﺒﺔ   -
  .ﺍﻟﻌﻤل ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻡ ﻴﺭﻓﻀﻭﻥ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻟﻬﻡ ﺤﻴﻨﻤﺎ ﺘﺼﺎﺩﻓﻬﻡ ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺩﺍﻟﺔ  55.2ﻭﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﻰ ﺍﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺘﻪ  -
ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺭﺍﻀﻴﻥ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻥ 
  .ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ 
  ﺨﺎﺹ ﺒﺒﻌﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ(:  01)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ -
  ﻣﻮاﻓﻖ  ﻣﻘﯿﺎس  اﻟﻌﺒﺎرة اﻟﺮﻗﻢ
  ﻣﻮاﻓﻖ










 ﻣﺘﻮﺳﻂ 645.0 16.2 07 20 32 54 اﻟﺘﻜﺮار  ﻲﻋﻦ اﻟﺮاﺗﺐ اﻟﻤﻘﺪم ﻟ راض  1
اﻟﻨﺴﺒﺔ 
 اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ
 001 9.20 9.23 3.46
  2
ﻣﻊ ﻃﺒﯿﻌﺔ  ﻲﯾﺘﻨﺎﺳﺐ راﺗﺒ
  اﻟﻌﻤﻞ
 07 10 91 05  اﻟﺘﻜﺮار
اﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻣﺮﺗﻔﻊ 294.0 07.2
  اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ
 001 4.10 1.72 4.17
  3




 07 10 12 84
اﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻣﺮﺗﻔﻊ 305.0 76.2
  اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ
 001 4.10 03 6.86
اﻟﻨﺴﺒﺔ 
 اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ
    
 ﻣﺮﺗﻔﻊ   715.0   066.2 ﺑﻌﺪ اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ اﻷﺟﻮر واﻟﺤﻮاﻓﺰ
  
ﺍﻟﻤﻭﻀﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﻼﺤﻅ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻭﻤﺭﺘﻔﻊ ﻓﻲ ﺍﻏﻠﺏ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  -
ﻭ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﻴﻤﺘﻪ  07.2ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ، ﺤﻴﺙ ﺍﻥ ﺍﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻐﺕ 
ﻤﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻫﻡ ﺭﺍﻀﻭﻥ ﻋﻥ  %4.17ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻨﺴﺒﺔ  94.0
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ  %1.72ﻤﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ﺍﻱ ﺍﻥ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ﻴﺴﺩ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟ
ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ  ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ  ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻡ ﺭﺍﻀﻭﻥ ﻭﻏﻴﺭ ﺭﺍﻀﻴﻥ ﺤﻭل 
 ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ ﺍﻱ ﺍﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﺭﺍﻀﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ %4.10ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
  . ﻟﻬﻡ ، ﺍﻱ ﺍﻥ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ﻻ ﻴﺴﺩ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ 
ﻓﻘﺩ ﺍﺤﺘﻭﺕ  05.0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻗﻴﻤﺘﻪ  76.2ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  -
ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ  %6.86ﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ  
ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ  %  03ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ،ﻭﻨﺴﺒﺔ  ﺒﻪ ﺍﻱ ﺍﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﻭﺍﻓﻕ
ﻓﺼﺭﺤﻭﺍ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﺎﺴﺏ  %4.1ﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل  ، ﺍﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻰ ﺍﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻻ ﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ 
  .ﻑ ﻟﻠﻤﻭﻅ
ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻨﺕ ﻨﺴﺒﺔ  45.0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻗﻴﻤﺘﻪ  16.2ﻭﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻻﻭﻟﻰ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭﻩ  -
ﻟﻠﺫﻴﻥ ﻴﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ﻤﻊ ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺍﻱ ﺍﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﺒﻴﻥ  %3.46
ل ﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﻤﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺤﻭ %9.23ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ  ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﻴﻥ  %9.20ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻭﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻱ ﻤﺘﺭﺩﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺎﺒﺔ  ، ﻭﻨﺴﺒﺔ 
 ﻋﻠﻰ ﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻭﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺫﻟﻙ ﺍﻥ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺠﺯ 
 .ﺭﺒﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ( ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ) 
ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ  66.2ﺍﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻤﺎ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻓﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﻰ  -
ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺘﺩل ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻻﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ 
  .ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ 
ﻭﻜﻨﺘﻴﺠﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﺤﻭل ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﻓﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ  -
ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺘﺩل ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺩﻻﻟﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺍﺨل ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ  25.2ﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟ
  .ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ  ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ 
  :ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ -8-4
  ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل : ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻻﻭﻟﻰ / ﺃ 
ﻴﺘﻤﺜل ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻻﺴﺎﺴﻲ ﻤﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﺜﻨﺎﺌﻲ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ : ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﺜﻨﺎﺌﻲ      -
ﻭﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﻤﻌﺎﻤل ﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ، 
  ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ
 ) nosraeP (
 ﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل  ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨ( : 11) ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
  07.0  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل
  000.0:ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  -
  » ssps  « ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺭﺠﺎﺕ 
ﻭﻫﻲ ﺩﺍﻟﺔ ﺍﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  07.0ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺍﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻫﻲ  11ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻤﻤﺎ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ، ﺫﻟﻙ ﺍﻥ   000.0
ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﺘﻌﻁﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻻﻨﺸﻁﺔ 
 .ﻭﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ، ﻭﻜﻠﻬﺎ ﻋﻭﺍﻤل ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  
  ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ : ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ / ﺏ 
  ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ( : 1121) ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ     
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ              
  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ             
  
  17.0
 000.0: ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ  -
 » ssps  « ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺭﺠﺎﺕ  -
ﻭﻫﻲ ﺩﺍﻟﺔ ﺍﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ   17.0ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺍﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻫﻲ  21ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻤﻤﺎ ﻴﺩل ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ   000.0ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ 
ﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻴﺭﺠﻊ ﻟﻠﻤﻌ
ﻟﻠﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ  ﺤﻴﺙ ﻴﻌﻤل ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺜﻘﺔ ﻭﻗﻴﻡ ﺤﺴﻨﺔ 
  .ﺤﻘﻕ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘ، 
ﻭﻫﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺯﻱ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻔﻴﻅ ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺴﺎﻫﻡ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻭﻥ ﺒﺎﺭﺸﺎﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻟﻠﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ 
ﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻠﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻭ ﺍﺭﺘﻔﻌﺕ ﺩﺍﻓﻌﻴﺘﻬﻡ ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﺍﺩ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﻭﻭﻻﺀﻫﻡ ﻟ
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
  ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻻﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ: ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ / ﺝ 
  ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻻﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ( :  31) ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ     
  ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ              
  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻻﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ             
  
  45.0
 000.0:ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ  -
 » ssps  « ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺭﺠﺎﺕ  -
ﻭﻫﻲ ﺩﺍﻟﺔ ﺍﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ   45.0ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺍﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺘﺴﺎﻭﻱ  31ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻻﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺫﻟﻙ ﻭﺠﻭﺩ   000.0ﺩﻻﻟﺔ 
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ ﻜﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﻰ ﻤﺎ 
ﺘﻭﻓﺭﻩ ﻫﺎﺘﻪ ﺍﻻﺨﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻏﺭﺍﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺎﺕ ﻭﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻨﺢ ، ﻜﻠﻬﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
  .ﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤ
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻔﻀل ﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﻤﻥ ﺃﺠﻭﺭ ﻭ ﻋﻼﻭﺍﺕ ﻭ .ﻭﻫﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺯﻱ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻔﻴﻅ ﺃﻴﻀﺎ 






 :ﺍﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻡ  -9-4
ﻟﻨﺎ ﻭﺤﺴﺏ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺫﻜﺭﻩ ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﺎﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻭﻤﻨﻪ  ﻴﺘﺒﻴﻥ
ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ  000.0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ . 07.0ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺴﺎﻭﻱ 
 ."ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل   ":ﻭﻤﻨﻪ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔ 
  17.0 ﻜﻤﺎ ﺍﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ  ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺫﻟﻙ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 000.0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 
ﻗﺩ  "ﺍﻑﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻻﺸﺭ:" ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔ 
  .ﺘﺤﻘﻘﺕ 
ﻋﻨﺩ  45.0ﻻﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺘﺴﺎﻭﻱ ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍ 
ﻋﻥ  ﻤﻤﺎ ﻴﺩل ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ  000.0ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 
ﺍﻻﺠﻭﺭ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ  ":ﺍﻻﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔ 
 .ﻤﺤﻘﻘﺔ  ، "ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ
   38.0ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ( ﺒﺎﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ) ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻥ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
  .ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺫﻟﻙ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ   000.0ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ 
.  "ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ" :ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔ  ﺒﺎﻥ 
ﻭﻫﻲ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻴﺴﺎﻭﻱ ﻭﻫﻴﺒﺔ ، ﺒﺄﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻴﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻭ ﻤﺤﻘﻘﺔ 
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  
  
  :ﺨﺎﺘﻤﺔ 
ﻭﺍﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺘﻘﺩﻡ ﻭﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴ
ﻭ ﺒﻌﺩ ﻋﺭﻀﻨﺎ ﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭ ﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻬﺎ ﺒﺨﺼﻭﺹ ( ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ )ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ 
ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻠﻬﺎ 
ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ  ﻤﻨﻁﻘﻴﺔ ، ﻭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺤﺎﻭﻟﺘﻨﺎ ﻁﺭﺡ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭ ﻤﺎ ﺘﻭﺼل ﺍﻟﻴﻪ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ
، ﻨﺠﺩ ﺒﺄﻨﻪ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻭ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﻤﻴﻭﻟﻪ ﻭ 
ﺭﻏﺒﺎﺘﻪ ، ﻭ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺠﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ ﻭ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﺘﻲ 
ﻴﺤﻅﻰ ﺒﻬﺎ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﻜل ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻪ ، ﻭ ﺨﻠﻕ 














  ﻗﺎﺌﻤــﺔ ﺍﻟﻤﺭﺍﺠـــﻊ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ
  ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ / ﺃ
  :ﺍﻟﻜﺘﺏ / ﺏ
ﻜﻤﺎل , ﺒﻭﺯﻴﺩ ﺼﺤﺭﺍﻭﻱ: ﺘﺭﺠﻤﺔ. ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ, ﻤﻭﺭﻴﺱ ﺃﻨﺠﺭﺱ /10
  .0002ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ,ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻘﺼﺒﺔ ﻟﻠﻨﺸﺭ, 2ﻁ ,ﺒﻭﺸﺭﻑ، ﺴﻌﻴﺩ ﺴﺒﻌﻭﻥ
ﺩﺍﺭ ﻜﻨﻭﺯ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ , 1ﻁ. ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻋﺼﺭ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ,ﺍﺤﺴﺎﻥ ﺩﻫﺵ ﺠﻼﺏ /20
  .7002, ﺍﻷﺭﺩﻥ,
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺭﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ، .  ﻗﻀﺎﻴﺎ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔﺍﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺒﻁﺎﺡ ، /30
  .6002ﺍﻻﺭﺩﻥ، 
ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، . ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ: ﻤﺘﺜﺎل ﺤﺴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺯﺍﻕ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥﺍ / 40
  ،2002
  .4002,ﺍﻷﺭﺩﻥ , ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل ,  2ﻁ.  ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ, ﺍﻟﺒﺭﻨﻭﻁﻲ ﺴﻌﺎﺩ ﻨﺎﻴﻑ / 50
  .5991, ﺍﻷﺭﺩﻥ , ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺭ .  ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ, ﺍﻟﺠﺭﻴﺩ / 60
. ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ,ﺴﺎﻟﻡ ﺍﻟﺴﺎﻟﻡ ﻤﺤﻤﺩ / 70
  .7991, ﻤﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﻓﻬﺩ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ,  1ﻁ
  . ﺩﻭﻥ ﺘﺎﺭﻴﺦ,ﻤﺼﺭ , ﺩﺍﺭ ﻏﺭﻴﺏ,1ﻁ, ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ, ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ ﻋﻠﻲ /80
,  1ﺝ,4ﻁ.ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ ﻭﻋﺭﺒﻴﺔ,ﺃﺒﻭﺍﻟﻨﻴلﺍﻟﺴﻴﺩ ﻤﺤﻤﻭﺩ/90
  .4891, ﺒﻴﺭﻭﺕ, ﺩﺍﺭﺍﻟﻨﻬﻀﺔﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ
ﻋﻤﺎﻥ , ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺭﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ , ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ: ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ,ﺍﻟﻌﻁﻴﺔ ﻤﺎﺠﺩﺓ / 01
  .3002,، ﺍﻻﺭﺩﻥ
 ,ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل , 3ﻁ. ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل , ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﻠﻤﺎﻥ/  11
  5002,ﺍﻷﺭﺩﻥ
  ﺩﻭﻥ ﺘﺎﺭﻴﺦ, ﻟﺒﻨﺎﻥ , ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﺅﺍﺩ ﺒﻌﻴﻨﻭ ﻟﻠﺘﺠﻠﻴﺩ ,  4ﺝ.ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺇﺤﻴﺎﺀ ﻋﻠﻭﻡ, ﺍﻟﻐﺯﺍﻟﻲ ﺃﺒﻭ ﺤﺎﻤﺩ / 21
ﺩﺍﺭ ,5ﻁ.  ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ,ﺍﻟﻘﺭﻴﻭﺘﻲ ﻤﺤﻤﺩ ﻗﺎﺴﻡ/31
  .9002,ﺍﻻﺭﺩﻥ, ﻭﺍﺌل 
ﺩﺍﺭ ,  2ﻁ.  ﻤﺒﺎﺩﻯﺀ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻻﻋﻤﺎل, ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ ﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ / 41
  . 1002, ﺍﻻﺭﺩﻥ, ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ ﻟﻠﻨﺸﺭ ، ﻋﻤﺎﻥ 
  . 2991, ﻋﻤﺎﻥ , ﻤﻁﺒﻌﺔ ﺍﻟﺼﻔﺩﻱ ,  1ﻁ.  ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻻﺩﺍﺭﻱ, ﺒﻼل ﺨﻠﻑ ﺍﻟﺴﻜﺎﺭﻨﻪ/ 51
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻐﺭﺏ ,1ﻁ. ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻭﺍﻟﻌﺸﺭﻭﻥ, ﺒﻭﺤﻭﺵ ﻋﻤﺎﺭ/61
  .6002,ﺒﻴﺭﻭﺕ,ﺍﻹﺴﻼﻤﻲ
ﺩﻴﻭﺍﻥ ﺍﻟﻤﻁﺒﻭﻋﺎﺕ ,  3ﻁ.  ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ , ﺒﺎﺭﻭﻥ  ﺠﻴﺭﺍﻟﺩ ﺠﺭﻴﻨﺒﺭﺠﻭﺭﻭﺒﺭﺕ/ 71
  .8002, ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ , ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ 
, ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ,  3ﻁ.  ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ,ﺠﺒﺎﺭﺓ ﻋﻁﻴﺔ ﺠﺒﺎﺭﺓ / 81
  .8002, ﻤﺼﺭ 
, ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ , ، ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ  ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ, ﺠﻤﺎل ﺍﻟﺩﻴﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺭﺴﻲ /91
  .6002, ﻤﺼﺭ 
ﺍﻻﺭﺩﻥ , ﻋﻤﺎﻥ  , ﺩﺍﺭ ﺼﻔﺎﺀ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ,  1ﻁ.  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ, ﺤﻤﻭﺩ ﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ  /  02
  .0102، 
ﺍﻻﺭﺩﻥ , , ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻤﺩ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ,  1ﻁ.  ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﻜﻠﻲ, ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ  /   12
  .3002، 
ﺩﺍﺭ , ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ, ﻥ ، ﻭﺍﺌل ﻤﺤﻤﺩ ﺍﺩﺭﻴﺱ ﺨﺎﻟﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺒﻨﻲ ﺤﻤﺩﺍ/ 22
  .7002ﺍﻻﺭﺩﻥ ، , ﻋﻤﺎﻥ  , ﺍﻟﻴﺎﺭﻭﺯﻱ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ 
ﻤﺨﺒﺭ ﻋﻠﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻗﺴﻡ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ,  1ﻁ.  ﻋﻠﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ, ﻜﻌﺒﺎﺵ ﺭﺍﺒﺢ/ 32
  . 6002, ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ , ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ 
، ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ،  ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﻟﻼﻁﺒﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﺩﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻤﻴﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﺼﻴﺭﻓﻲ ، / 42
  . 8002, ﻤﺼﺭ  , ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ  
،  ( ﻤﺩﺨل ﺘﻁﺒﻴﻘﻲ ) ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﻤﺼﻁﻔﻰ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺍﺒﻭﺒﻜﺭ ، / 52 
  . 5002, ﻤﺼﺭ  , ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ، ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ  
, ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ   ﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﺩﺨل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﻴﺯﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ  ،ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻤﻨﺼﻭﺭ ﺍﺒﻭﺒﻜﺭ ، /  62  
 . 8002, ﻤﺼﺭ  
ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻨﻬﺎ  : ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ  ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﺸﺭ ﺍﻻﺼﻭل ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ،ﻤﺼﻁﻔﻰ ﺤﻤﺩ ﺴﻴﺩ  ، /  72
  . 2002, ﻤﺼﺭ  , 
ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻥ ﺴﻭﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻰ ﺴﻭﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ،   ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﻬﺩﻱ ﺒﻥ ﻋﻴﺴﻰ/  82
  . 0102,   ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ,   ﺒﺩﻭﻥ ﺩﺍﺭ ﻨﺸﺭ،  1ﻁ.ﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍ
, ﺩﺍﺭ ﺼﻔﺎﺀ ,  1ﻁ. ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﻁﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ, ﺴﺎﻟﻡ ﺘﻴﺴﻴﺭ ﺍﻟﺸﺭﺍﻴﺩﺓ / 92
  . 8002, ﺍﻷﺭﺩﻥ 
، ﺩﺍﺭ ﺍﺴﺎﻤﺔ ﻟﻠﻨﺸﺭ  1ﻁ. ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ, ﺴﺎﻤﺭ ﺠﻠﺩﻩ   / 03
  . 9002ﻋﻤﺎﻥ ،ﺍﻻﺭﺩﻥ ، , ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ 
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻗﻴﻡ ﻭﺍﺨﻼﻗﻴﺎﺕ , 1ﻁ. ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﺤﻤﺩ ، ﺴﻭﺴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﻭﻫﺏ  / 13
  . 1102ﻋﻤﺎﻥ ،ﺍﻻﺭﺩﻥ ، , ، ﺩﺍﺭ ﺯﻤﺯﻡ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ  1ﻁ. ﺍﻻﻋﻤﺎل  ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ
ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ ،ﻤﺼﺭ ، , ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤ ﺴﻠﻁﺎﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺍﻨﻭﺭ  ، / 23
  . 3002
  . 9002، ﻤﺼﺭ ، ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ  ﺴﻴﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺠﺎﺏ ﺍﻟﺭﺏ  ، / 33
، ﺩﺍﺭ ﺍﻻﻤﺔ ﻟﻠﻁﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﺘﺭﺠﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، 1ﻁ. ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ  ﻨﻭﺭ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺤﺎﺭﻭﺵ  ، / 43
  . 1102
, ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺤﻤﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ,  2ﻁ.  ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﻁﻠﺒﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﻴﻥ, ﻋﺩﻭﻥ ﻨﺎﺼﺭ ﺩﺍﺩﻱ / 53
  .ﺩﻭﻥ ﺘﺎﺭﻴﺦ , ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻨﺸﺭ , 1ﻁ.  ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ , ﺭﺍﻓﺩﺓ ﻋﻤﺭ ﺍﻟﺤﺭﻴﺭﻱ  / 63
  .1102ﺍﻻﺭﺩﻥ ، , ﻋﻤﺎﻥ, ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ 
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻨﺸﺭ , 1ﻁ.  ﻴﺔ ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭ, ﺭﺍﻓﺩﺓ ﻋﻤﺭ ﺍﻟﺤﺭﻴﺭﻱ  / 73
  .1102ﺍﻻﺭﺩﻥ ، , ﻋﻤﺎﻥ, ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ 
, ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻤﺩ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ , 1ﻁ.  ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﻭﺍﻻﺴﺎﻟﻴﺏ ﻓﻲ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ, ﺼﺒﺤﻲ ﺠﺒﺭ ﺍﻟﻌﺘﻴﺒﻲ  / 83
 .5002ﺍﻻﺭﺩﻥ ، , ﻋﻤﺎﻥ
،ﺩﺍﺭ   sspsﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ:  ﻭﻟﻴﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ ﺨﺎﻟﺩ ﺍﻟﻔﺭﺍ/  93
  .ﺍﻟﻬﺠﺭﺓ ، ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ
  :ﺍﻟﺭﺴﺎﺌـل ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴـﺔ / ﺠـ
ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﻴﻭﺍﻥ : ﺍﻟﻘﻴﺯﻱ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻔﻴﻅ / 04
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻏﻴﺭ ) ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﻴﺴﺘﻴﺭ ( ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ) ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺭﻱ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ 
  .1102،ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ، 2ﻡ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ،ﻗﺴ( ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ 
ﺍﺜﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﻓﺌﺔ ﺍﻻﻓﺭﺍﺩ ﺸﺒﻪ : ﻋﻴﺴﺎﻭﻱ ﻭﻫﻴﺒﺔ /14
،ﻗﺴﻡ ( ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ ) ﺍﻟﻁﺒﻴﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺘﺭﺍﺒﻲ ﺒﻭﺠﻤﻌﺔ  ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﻴﺴﺘﻴﺭ 
  .1102، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ،(ﺘﻠﻤﺴﺎﻥ) ﻘﺎﺌﺩﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﺒﻭﺒﻜﺭﺒﻠ
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ،ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻨﺴﻭﺒﻲ : ﺍﻟﺸﻠﻭﻱ ﺤﻤﺩ ﻓﺭﺤﺎﻥ/24
،ﻗﺴﻡ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ( ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ ) ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﺨﺎﻟﺩ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﺔ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﻴﺴﺘﻴﺭ 
  .5002،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻤﻨﻴﺔ ،ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ ،
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺠﻬﺯﺓ  :ﺼﺎﻟﺢ ﺒﻥ ﺴﻌﺩ ﺍﻟﻤﺭﺒﻊ/ 34
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺠﻭﺍﺯﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺩﻓﺎﻉ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ )ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ  
ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ،ﺍﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ،ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ،ﻗﺴﻡ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ (
  .8002ﺍﻻﻤﻨﻴﺔ،ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ،
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ،ﺩﺭﺍﺴﺔ :ﻤﺎﺠﺩ ﺍﻟﻐﺎﻤﺩﻱ/ 44
ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺒﺎل   ،ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ  ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،ﻗﺴﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ 
  .   8002،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺃﻡ ﺍﻟﻘﺭﻯ،ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ ، ،ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ
  :ﺍﻟﻤﺠـــﻼﺕ / ﺩ
  . 9002, ﺍﻟﻴﻤﻥ . ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ,ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺍﻟﻴﻤﻨﻲ ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ/54
ﺒﻨﺎﺀ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺴﺒﺒﻲ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ , ﺍﻟﻌﻤﺭﻱ ﻋﺒﻴﺩ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ/ 64
، ﻗﺴﻡ 47ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  . 2002,ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ,ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻜﻠﻴﺔ ﺍﻵﺩﺍﺏ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﺴﻌﻭﺩ
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ , ﺸﺭﻴﺭ ﻋﺯﻴﺯﺓ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ , ﺍﻟﺸﻴﺦ ﺨﻠﻴل ﺠﻭﺍﺩ ﻤﺤﻤﺩ/74
ﺍﻟﻌﺩﺩ ,  61ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ , ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻹﺴﻼﻤﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ .ﺍﻟﺩﻴﻤﻐﺭﺍﻓﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻌﻠﻤﻴﻥ 
 . 7002, ﻏﺯﺓ , ﺍﻷﻭل 
ﻭﺍﻻﺒﺘﺩﺍﻋﺎﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺘﻲ ﺍﻟﺒﻭﺘﺎﺱ ﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴ:ﺍﻟﺼﺭﺍﻴﺭﺓ ﺍﻜﺘﻡ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺠﻴﺩ / 84
ﺎﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ،ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺴﺤﻴﺔ ، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ،ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻨﻭﺍﻟﻔﻭﺴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺘﻴ
  .3002، ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺅﺘﺔ،ﺍﻻﺭﺩﻥ81،ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ40
  :ﺍﻟﻤﻌﺎﺠﻡ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻤﻴﺱ / ﻫـ
  . 5591,ﺒﻴﺭﻭﺕ , ﺩﺍﺭ ﺼﺎﺩﺭ ,  1ﻁ. ﻟﺴﺎﻥ ﺍﻟﻌﺭﺏ, ﺃﺒﻭ ﺍﻟﻔﻀل ﺍﺒﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ /94
ﻭ : ﺔﻴﺒﻨﺠﻷﺍ ﺔﻐﻠﻟﺎﺒ ﻊﺠﺍﺭﻤﻟﺍ :  
50/ CROZIER Michel , ERHARD Friedberg,L'acteur et le système. 
Editions du Seuil.Paris.1977. 
51/FLIPPO Edwin , Principles of management .Mc Craw – Hill Book 
Company, INC , New York ,1961. 
52/ PORTERLyman and LAWLEREdward ,Management attitudes and 
performance. Irwin, New York ,1968. 
53/ROBBINS Stephen, Organization theory,structuredesigns,and 
applications . third ed. Prentice Hall, New Jersey , 1990. 
54/SAINSAULIEU Renaud , Sociologie de l'Entreprise organisation 
culture et développement .  Edition Presse Science Politique et 
Dalloz. France . 1995. 













  (10)ﺍﻟﻤﻠﺤﻕ ﺭﻗﻡ
 











  ﺼﻔﺔ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻥ  ﺃﺴﻤﺎﺀ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻥ
  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺩﻜﺘﻭﺭﺓ   ﺒﻠﻘﻭﺍﺱ ﺯﺭﻓﺔ/ﺩ
  -ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤﺩ ﺨﻴﻀﺭ ﺒﺴﻜﺭﺓ -  
 - ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺩﻜﺘﻭﺭ   ﻨﻭﺭ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺘﺎﻭﺭﻴﺭﻴﺕ/ﺩ
  -ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤﺩ ﺨﻴﻀﺭ ﺒﺴﻜﺭﺓ 
   ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺒﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ  ﺃﺴﺘﺎﺫ  ﺒﻭﺒﻜﺭ ﻋﺼﻤﺎﻥ/ ﺃ























   
  (20)اﻟﻤﻠﺤﻖ رﻗﻢ 
  
 
  ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭﻴـﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴـﺔ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴـﺔ ﺍﻟﺸﻌﺒﻴـﺔ
  ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴـﻡ ﺍﻟﻌﺎﻟـﻲ ﻭﺍﻟﺒﺤـﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤـﻲ
  - ﺒﺴﻜﺭﺓ - ﺠﺎﻤﻌﺔ  ﻤﺤﻤﺩ ﺨﻴﻀﺭ 
  ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻠـﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻜﻠﻴـﺔ 
  ﻗﺴـﻡ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  
  
 :ﺍﺴﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺤــﻭل
  
                           
  
  
         
  
  
  اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ ﻓﻲ  ودورھﺎاﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
  ﺑﻤﺆﺳﺴﺔ دﯾﻮان اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ واﻟﺘﺴﯿﯿﺮ اﻟﻌﻘﺎري  دراﺳﺔ ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ




  ﻤﺫﻜﺭﺓ ﻟﻨﻴل ﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺘﺨﺼﺹ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻋﻤل
  
  :ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺍﻷﺴﺘﺎﺫ:                                                     ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﻁﺎﻟﺏ




ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﻨﺭﺠﻭ ﻤﻨﻜﻡ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻷﻏﺭﺍﺽ : ﻤﻼﺤﻅﺔ
 ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﺨﺎﻨﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ( X)ﺨﻼل ﺍﻟﻌﻼﻤﺔ 
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  :ﺍﻟﺤﺎﻟـﺔ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴــﺔ -3     
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  :ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ-4
  ﺍﺒﺘﺩﺍﺌﻲ                                
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  ﺜﺎﻨﻭﻱ                                
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  :ﻓﻘﺭﺍﺕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ:  ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ









        ﺘﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻜﻤﻭﺭﺩ ﻫﺎﻡ ﻟﻪ ﻗﻴﻤﺔ   8
    ﺘﺘﻌﺎﺭﺽ ﻗﻴﻤﻲ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻤﻊ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﻤل ﺒﻬﺎ 9
        ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻜﻘﻴﻤﺔ1
  ﺍﺤﻀﺭ ﺍﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ 1
  
      
  ﺍﺘﻐﻴﺏ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻲ1
  
      
        ﺍﺨﺭﺝ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻲ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ1
        ﺘﻬﺘﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺒﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل1
  ﻟﺩﻱ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﺍﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻹﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻲ 1
  
  
      
        ﺍﻟﺘﺯﻡ ﺒﺄﻭﺍﻤﺭ ﻤﺴﺅﻭﻟﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 1
        ﺍﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 1
  ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﻤل ﺒﻬﺎ ﺍﻫﺩﺍﻓﻲ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ1
  
      
        ﺍﻋﻤل ﺒﻬﺎ ﻲﺍﺸﻌﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘ1
        ﺍﺸﻌﺭ ﺒﺎﻻﺨﻼﺹ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﻤل ﺒﻬﺎ2
        ﺭﺍﺽ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤﻠﻲ2
        ﺭﺍﺽ ﻋﻥ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل2
        ﺍﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 2
        (ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ ) ﻟﺩﻱ ﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﻠل ﻓﻲ ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﻤل 2
        ﻴﺘﻤﺎﺸﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻗﻭﻡ ﺒﻪ ﻤﻊ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺘﻲ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻲ2
        ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ  ﺏ
ﺍﻋﺘﻘﺩ ﺍﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺴﺎﻥ ﺍﻥ ﻴﻁﻭﺭ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻪ ﻓﻲ 2
  ﻜل ﻤﺭﺓ 
  
      
  ﺍﻋﺘﻘﺩ ﺍﻥ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﺠﺩﻴﺔ ﻭﺍﺨﻼﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل2
  
      
ﻤﻥ ﺨﻼل   ﺘﻌﻁﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻻﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭ ﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺘﻬﻡ2
  ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ 
  
      
        ﺒﻭﻀﻊ ﻭﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﻤل ﺒﻬﺎ ﻤﻬﺘﻡ2
        ﺍﺤﻀﻰ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل3
        ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺭﺌﻴﺴﻲﺍﺤﻀﻰ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل 3
        ﺘﺘﺴﻡ ﺍﻻﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﻌﺩﺍﻟﺔ3
        ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺤﻴﻨﻤﺎ ﺍﺠﺩ ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﻓﻲ  ﺍﻟﻌﻤل3




        ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻻﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ
ﺍﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﻋﻘﺩ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺤﻭل 3
  ﺍﻟﻌﻤل
  
      
        ﺍﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ3
        ﺍﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺍﻥ ﻴﺭﻓﻊ ﺍﻨﺸﻐﺎﻻﺘﻲ ﺍﻟﻰ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ3
ﺍﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺍﻥ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻲ ﻤﻥ ﻋﻼﻭﺍﺕ ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ 3
   ﺕﻭﻤﻜﺎﻓﺌﺎ
      
ﺍﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺜﻭﺍﺏ ﻭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺏ ﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ 4
    ﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴ
      
        ﺭﺍﺽ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻲ 4
        ﻴﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ ﻟﻲ ﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل4






































  ( 30)ﺍﻟﻤﻠﺤﻕ ﺭﻗﻡ 
  




 N epyt-tracE enneyoM 
 07 013823. 9015.2  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻤﺘﻐﻴﺭ 




  ﺍﻻﺸﺭﺍﻑﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ   ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ  
  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻤﺘﻐﻴﺭ 
 0717. 1 nosraeP ed noitalérroC
 0000.  )elarétalib( .giS
Somme des carrés et 
produits croisés 7.437 7.647 
Covariance .1080 .1110 
N 70 70 
 ﺭﻴﻐﺘﻤ ﻕﺎﻁﻨ ﻥﻋ ﺎﻀﺭﻟﺍ
ﻑﺍﺭﺸﻻﺍ  
Corrélation de Pearson .7170 1 
Sig. (bilatérale) .000  
Somme des carrés et 
produits croisés 7.647 15.308 
Covariance .1110 .2220 





















  ﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ   ﻯﻭﺘﺤﻤ ﻥﻋ ﺎﻀﺭﻟﺍلﻤﻌﻟﺍ  
ﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ  
Corrélation de Pearson 1 .7000 
Sig. (bilatérale)  .0000 
N 70 70 
 ﻯﻭﺘﺤﻤ ﻥﻋ ﺎﻀﺭﻟﺍ
لﻤﻌﻟﺍ  
Corrélation de Pearson .7000 1 
Sig. (bilatérale) .0000  
N 70 70 
 
CORRELATIONS   /VARIABLES=ﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ ﻯﻭﺘﺤﻤﻟﺍ   /PRINT=TWOTAIL SIG   
/STATISTICS DESCRIPTIVES XPROD   /MISSING=PAIRWISE. 
Corrélations 
[Ensemble_de_données1] G:\SOCIOLOGIE Gal\MAJISRERE DJELFA\YOUNSI 
MOKHTAR\MOKHTAR26-09-2014.sav 
Statistiques descriptives 
 Moyenne Ecart-type N 
ﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ  2.5109 .328310 70 
لﻤﻌﻟﺍ ﻯﻭﺘﺤﻤ ﻥﻋ ﺎﻀﺭﻟﺍ  2.3629 .560840 70 
 
Corrélations 
  ﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ   ﻯﻭﺘﺤﻤ ﻥﻋ ﺎﻀﺭﻟﺍلﻤﻌﻟﺍ  
ﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ  
Corrélation de Pearson 1 .7000 
Sig. (bilatérale)  .0000 
Somme des carrés et 
produits croisés 7.437 8.896 
Covariance .1080 .1290 
N 70 70 
 ﻯﻭﺘﺤﻤ ﻥﻋ ﺎﻀﺭﻟﺍ
لﻤﻌﻟﺍ  
Corrélation de Pearson .700 1 
Sig. (bilatérale) .000  
Somme des carrés et 
produits croisés 8.896 21.703 
Covariance .1290 .3150 








 Moyenne Ecart-type N 
 ﺭﻴﻐﺘﻤﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ ﺔﻴﻤﻴﻅﻨﺘﻟﺍ  2.5109 .328310 70 
Statistiques descriptives 
 Moyenne Ecart-type N 
 ﺭﻴﻐﺘﻤﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ ﺔﻴﻤﻴﻅﻨﺘﻟﺍ  2.5109 .328310 70 
 ﺭﻴﻐﺘﻤ ﺭﻭﺠﻷﺍ ﻥﻋ ﺎﻀﺭﻟﺍ




  ﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ   ﺭﻭﺠﻷﺍ ﻥﻋ ﺎﻀﺭﻟﺍﺯﻓﺍﻭﺤﻟﺍﻭ  
 ﺭﻴﻐﺘﻤﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ ﺔﻴﻤﻴﻅﻨﺘﻟﺍ  
Corrélation de Pearson 1 .5460 
Sig. (bilatérale)  .0000 
Somme des carrés et 
produits croisés 7.437 5.464 
Covariance .1080 .0790 
N 70 70 
 ﺭﻴﻐﺘﻤ ﻥﻋ ﺎﻀﺭﻟﺍ
ﺯﻓﺍﻭﺤﻟﺍﻭ ﺭﻭﺠﻷﺍ  
Corrélation de Pearson .5460 1 
Sig. (bilatérale) .0000  
Somme des carrés et 
produits croisés 5.464 13.443 
Covariance .0790 .1950 


























 Moyenne Ecart-type N 
 ﺭﻴﻐﺘﻤﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ  2.5109 .328310 70 




  ﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ  ﺎﻀﺭﻟﺍ  
 ﺭﻴﻐﺘﻤ
ﺔﻓﺎﻘﺜﻟﺍ  
Corrélation de Pearson 1 .8310 
Sig. (bilatérale)  .0000 
Somme des carrés et 
produits croisés 7.437 7.336 
Covariance .1080 .1060 
N 70 70 
 ﺭﻴﻐﺘﻤ
ﺎﻀﺭﻟﺍ  
Corrélation de Pearson .8310 1 
Sig. (bilatérale) .0000  
Somme des carrés et 
produits croisés 7.336 10.472 
Covariance .1060 .1520 




































    
 
